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La presente investigación tiene como propósito determinar la relación que existe entre la 
gestión por competencias y el desempeño laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial 
de Mariscal Nieto, 2018 y la hipótesis de la investigación fue que existe una relación directa y 
significativa entre gestión por competencias y el desempeño laboral de los trabajadores en la 
Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto, 2018. 
 
Se trabajó con las variable gestión por competencias cuyas dimensiones son: Reclutamiento 
y selección del Personal, Incorporación del personal, capacitación del personal y retención del y la 
variable desempeño laboral, la cual está conformada por las siguientes dimensiones: eficacia, 
eficiencia, relaciones interpersonales y motivación laboral,, la población en la investigación estuvo 
conformada por 239 trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto, 
con una muestra de 54 trabajadores. La recolección de los datos se realizó mediante la técnica de 
la encuesta, al mismo tiempo se utilizaron dos cuestionarios para evaluar la gestión por 
competencias y el desempeño laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad 
Provincial de Mariscal Nieto, los mismos que se demostraron ser confiables mediante la aplicación 
del Alfa de Cronbach. 
 
Los resultados de la investigación evidencian la existencia de una relación directa y 
significativa (r = 0,824) entre la gestión por competencias y el desempeño laboral de los 
trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto. Esto quiere decir a 
una mayor gestión por competencias le corresponde un mayor desempeño laboral. En conclusión, 
señalamos que existe relación directa y significativa entre la gestión por competencias y el 
desempeño laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de Mariscal 
Nieto, 2018. 
 











The purpose of this research is to determine the relationship between management by 
competencies and the work performance of workers in the Provincial Municipality of Mariscal 
Nieto, 2018 and the hypothesis of the research was that there is a direct and significant relationship 
between management by competencies and the work performance of the workers in the Provincial 
Municipality of Mariscal Nieto, 2018. 
 
We worked with the variable management by competencies whose dimensions are: 
Recruitment and selection of personnel, staff incorporation, staff training and retention of and the 
variable work performance, which is made up of the following dimensions: effectiveness, efficiency, 
interpersonal relationships and labor motivation, the population in the investigation was 
conformed by 239 administrative workers of the Provincial Municipality of Mariscal Nieto, with a 
sample of 54 workers. Data collection was carried out using the survey technique, at the same time 
two questionnaires were used to evaluate the management by competencies and job performance 
of the administrative workers of the Provincial Municipality of Mariscal Nieto, the same ones that 
were proven to be reliable through the application of Cronbach's Alpha. 
 
The results of the investigation show the existence of a direct and significant relationship (r 
= 0.824) between the management by competencies and the labor performance of the 
administrative workers of the Provincial Municipality of Mariscal Nieto. This means that a greater 
management by competences corresponds to a higher labor performance. In conclusion, we note 
that there is a direct and significant relationship between the management by competencies and 
the job performance of the administrative workers of the Provincial Municipality of Mariscal Nieto, 
2018. 
 








1.1. Realidad Problemática 
 
En la actualidad vivimos en una época con grandes cambios que se manifiestan en 
diferentes ámbitos de nuestra vida diaria, como en el clima del planeta, en la 
conformación de bloques económicos, en las posibilidades de acceso y uso de la 
información, en las normas y valores en la sociedad. Y ante ello nos preguntamos, ¿qué 
hace una organización pública para responder ante tales cambios?, ¿cómo puede una 
organización estar preparada para poder liderar en el ámbito de los gobiernos 
municipales?, ¿cuáles son los nuevos retos de gestión que enfrentar las instituciones 
públicas? 
 
La globalización mundial en el siglo actual determina desafíos en ámbitos como el 
económico, científico, tecnológico y social. Considera los siguientes retos:   las 
instituciones deben prepararse a los cambios constantes, al avance de la ciencia, a los 
nuevos canales de recreación y al recojo de la información, provocando en las personas 
la necesidad de estar preparadas, capacitadas y entrenadas para manejar diferentes 
estrategias que le permitan ser más competentes y competitivos. Ante tales 
circunstancias en donde la humanidad se mueve dentro de la llamada “Sociedad del 
conocimiento y de la formación de una cultura global”.  
 
Para (Gibson, Ivanovich, & Donnelly, 1994), consideran que, las   organizaciones, 
para elevar el rendimiento y la productividad del capital humano, sigue siendo un reto 
muy importante; mientras que para los directivos contar con colaboradores con mística 
o espíritu de cuerpo, más que una aspiración, es una meta que las instituciones deben 
lograr.  
 
Actualmente en el Perú, es muy común hablar de temas como reclutamientos y 
selección de personal, incorporación de personal, capacitación de personal y retención de 
personal; no obstante, estos factores no se observan en las organizaciones sino existe una 
adecuada gestión por competencias que este bien cimentada, puesto que la gestión por 
competencias juega un papel muy importante para establecer ambientes de confianza, 
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permanencia y fidelidad en los trabajadores, que son la base para que las instituciones 
sean productivas, eficientes y eficaces. Por ello, este tema viene cobrando gran interés en 
nuestro país, especialmente en las instituciones públicas puesto que, para cumplir las 
metas y desempeñar los roles de una forma adecuada, es la base fundamental para que 
los trabajadores permanezcan en las organizaciones. 
 
Por ello, y sin lugar a dudas el desempeño laboral se relaciona directamente con la 
gestión por competencias, esto quiere decir que, la forma en que los trabajadores 
desempeñan sus funciones depende en gran medida de la integración y del 
aprovechamiento de su potencial para su desenvolvimiento adecuado en la organización. 
 
La Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto es una organización pública que 
promueve el desarrollo integral de la población moqueguana, mediante la prestación de 
servicios, así mismo promueve el bienestar de la comunidad moqueguana. 
 
No obstante, en la Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto, se observa que los 
trabajadores no muestran el interés que merece el tema de la gestión por competencias, 
creemos que solo se debe a que se centran solamente en el cumplimiento de sus labores 
cotidianas y en los resultados que esperan presentar ante la autoridad sin tomar en 
cuenta la gestión del talento humano que se obtiene por la función que realizan los 
mismos, estas actitudes y comportamientos de los trabajadores generan que exista un 
bajo desempeño laboral en la Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto. 
De acuerdo a lo antes mencionado, la gestión por competencias y el desempeño 
laboral son dos directrices muy importantes para que la Municipalidad Provincial de 
Mariscal Nieto sea más efectiva y eficiente, por lo que es necesario que las mismas, estén 
presentes en los trabajadores que laboran en la Municipalidad Provincial de Mariscal 
Nieto, por lo tanto, su desempeño laboral, va a depender de la gestión por competencias 
que se observa en los trabajadores de la municipalidad. 
 
Es por este motivo que consideramos que es importante realizar esta investigación 
debido a que la gestión por competencias influye en el desempeño laboral de los 




1.2. Trabajos previos 
 
Para realizar la investigación utilizamos diversas fuentes de apoyo entre las cuales 
destacan tesis, investigaciones de niveles nacionales e internacionales que varios autores 
realizan estudios sobre gestión por competencias y desempeño laboral.  
 
A continuación, presentamos investigaciones realizadas a nivel internacional para 
poder apoyar al tema de investigación. 
 
  (Enríquez, 2015), en su tesis de maestría titulado: “Motivación y desempeño laboral 
de los empleados del instituto de la visión en México, 2015”. El objetivo de la investigación 
fue determinar la relación existente entre la motivación y desempeño laboral de los 
empleados del instituto de la visión en México. La presente investigación se clasifica como 
cuantitativa, descriptiva, explicativa, correlacional, de campo y transversal, con una 
población conformada por 88 empleados del Instituto de la Visión Montemorelos, 25 del 
Instituto de la Visión Ensenada, 51 Instituto de la Visión Tabasco, dando un total de 164 
empleados, una muestra de 54 empleados equivalente al 100% de la población. La 
investigación concluye afirmando que de acuerdo a la observación de los resultados 
producto de la aplicación de los instrumentos a la muestra poblacional correspondiente 
es que se logró apreciar que el grado de motivación laboral provoca una influencia positiva 
y significativa en grado máximo sobre el desempeño laboral del personal, por lo tanto, se 
llega inclusive afirmar que, a mayor grado de motivación, mayor será el desempeño 
laboral del personal. 
 
(Luengo, 2013), en su tesis de maestría titulado: “Clima organizacional y 
desempeño laboral del docente en centros de educación inicial – 2013”, realizada en la 
“Universidad del Zulia”, Venezuela. El objetivo de las tesis fue analizar la relación entre 
clima organizacional y desempeño laboral de docentes en Centros de Educación Inicial del 
Municipio Mara, estado Zulia. La investigación se ubicó en el tipo de investigación 
descriptiva-correlacional, el diseño de la investigación fue no experimental, transversal y 
de campo. Para efectos de este estudio, la población quedó constituida por cinco (5) 
directivos y cuarenta y cuatro (44) docentes, haciendo un total de cuarenta y nueve (49) 
sujetos, la muestra se consideró como un censo poblacional, es decir se tomó la totalidad 
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de los elementos de la población. La investigación concluye identificando un tipo de clima 
organizacional el cual fue autoritario, percibiendo un nivel de desconfianza por parte de 
la gerencia de la institución al controlar todas las actividades del personal, mostrando 
frecuentemente falta de interés en hacer que el personal colabore con la toma de 
decisiones. Constatándose una alineación negativa en la percepción del tipo de clima que 
se genera en esta organización objeto del estudio en la que funcionarios y personal 
docente se encuentran sensibilizados por un buen ambiente laboral como factor 
preponderante del desempeño laboral. Por lo cual el clima organizacional afecta 
directamente el desempeño laboral del personal integrante de la institución. Así mismo, 
encontró la existencia de una relación elevada y estadísticamente significativa entre las 
unidades de estudio clima organizacional y desempeño laboral dado que a medida que se 
incrementan los niveles en la variable clima organizacional incrementarán de forma 
significativa los niveles de la variable desempeño laboral. Es decir, que en la medida que 
se promueva un clima organizacional grato y coherente con las necesidades del personal, 
el desempeño laboral será adecuado y mejorara significativamente y proporcionalmente 
sus habilidades técnicas, conceptuales y administrativas, así como, las estrategias de 
actualización, participación en equipos de trabajo y socialización de valores 
organizacionales. 
 
  (Guambuguete, 2015), en su tesis de maestría titulado: “Modelo de gestión por 
competencias para lograr calidad en los servicios de la empresa la esperanza 
comercializadora Wholesaleinn S.A.”, realizada en la “Universidad Regional autónoma de 
los Ángeles”, Ecuador. El objetivo de la investigación fue diseñar un “Modelo de Gestión 
por Competencias para lograr calidad en los servicios de la empresa La Esperanza 
Comercializadora Wholesaleinn S.A., con un enfoque cuali-cuantitativa. En la 
investigación se llega a las siguientes conclusiones: la administración del talento humano 
en esta empresa ha sido desarrollado de manera empírica, dentro de los procesos de 
selección de personal, se realizaba a través de presentación de la hoja de vida y posterior 
revisión, la misma que la ejecutada personal no capacitado para esta actividad, es decir 
no se implementaba ningún tipo de mecanismo adecuado de reclutamiento y selección, 
lo cual da como resultado un alto grado de rotación, insatisfacción laboral. Por otro lado, 
concluye afirmando que al determinar los perfiles de cargos por competencias nos 
permite definir las competencias necesarias que debe tener un empleado para 
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desempeñar un cargo dentro de la empresa. Además, nos sirve como insumo para una 
mayor precisión de las técnicas de aplicación para la selección e inducción de personal. Al 
contar con un mecanismo fiable, como el perfil de cargos por competencias, al evaluar a 
los candidatos postulantes a ocupar un cargo, nos proporciona una fuente objetiva de 
evaluación, en la que pretendamos buscar objetividad, no solo evaluar factores como 
experiencia e instrucción, información que nos ofrece el análisis de puestos tradicional, 
así se podrá conocer objetivamente lo que debemos medir o evaluar en el proceso de 
selección de personal. Al ejecutarse, la aplicación de los nuevos conocimientos y modelos 
de selección va a tener importantes cambios dentro de la organización. Uno de los 
cambios es modificar la concepción administrativista de los empleados  hacia el concepto 
de gestión del talento humano, donde sin que decrezca  la trascendencia de los procesos 
administrativos como garantes de la legitimidad actual, cobra más relevancia de la que 
poseían en los procesos de gestión del personal que quedan incorporados en aspectos 
tales como: la identificación de las capacidades, competencias, características personales,  
conocimientos y otras variables que se requieren para la realización efectiva del trabajo. 
También concluye que con la aplicación de la gestión de competencias en el proceso de 
selección de personal consiguió encontrar aspirantes con un mejor perfil para cada puesto 
de trabajo, tomando en cuenta sus habilidades, conocimientos y competencias, de tal 
forma que tendremos colaboradores con mejores potenciales para desarrollar sus 
funciones y a la vez sea convierta en una herramienta positiva para una permanencia más 
perdurable. Así mismo establece que para la empresa es necesario asimilar un sistema de 
selección por competencias con la finalidad de optimizar los procesos e implementar un 
óptimo seguimiento del mismo, con esto permitirá evaluar los avances y resultados 
reales; además de asignar el talento humano calificado para poder ser competitivos de 
manera eficaz en el entorno empresarial en el que se desarrolla la organización. Sin 
embargo, este sistema también permite que la institución pueda capacitar a su personal 
según sus competencias propias, para obtener un mayor rendimiento, mejorar el 
desempeño, alcanzar logros, detectar dificultades, aumentar la productividad y mejorar 
el clima laboral. Por otro lado, afirma que la implementación de este modelo implica 
cambios profundos en nuestra forma de concebir el desempeño, la evaluación y el 
desarrollo de carrera, además de presentar un costo económico a la empresa, costo que 
no todas las empresas están dispuestas y posibilitadas de hacerlo, implica el 
reordenamiento de los procesos y de la organización en general. Finalmente concluye que 
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la inducción proporcionada al ingreso del/la nueva/o funcionaria/o acerca de la 
información general de la organización como valores, políticas, misión, y otros. 
Información importante que debe ser conocida de forma general para el 
empoderamiento de las/os funcionarias/os de la labor de la organización. 
 
A nivel nacional las investigaciones que se han realizado sobre gestión por 
competencias y desempeño laboral, se presentan a continuación para apoyar a nuestra 
investigación. 
 
(Casma, 2015), en su tesis para optar el grado de Maestría titulado: “Relación de la 
gestión del talento humano por competencias en el desempeño laboral de la Empresa 
Ferro Sistemas, Surco-Lima, año 2015”, en la Escuela de Post Grado de la “Universidad 
Nacional de Educación”, cuyo objetivo fue establecer y  describir la  relación existente 
entre la  gestión  del  talento  humano  por competencias y el desempeño laboral de los 
trabajadores de la Empresa FerroSistemas, Surco-Lima en el año 2015, el nivel de la 
investigación es básica, el tipo   de investigación es   el descriptivo correlacional de corte 
transversal. La población y muestra estuvo conformada por 84 trabajadores de la Empresa 
FerroSistemas. En la investigación se demostró que la variable de gestión del talento 
humano por competencias causo que se elevara positivamente el desempeño de todos 
los procesos productivos logrando estar preparados frente a los cambios que se han 
producido y siguen ocurriendo en el entorno externo de la empresa en los campos del 
desarrollo tecnológico, economía, globalización de los mercados y la cantidad de 
información disponible. Así mismo, se comprobó que el planeamiento estratégico 
aplicado a la gestión de los recursos humanos contribuyó a la mejora del proceso de 
reclutamiento, selección e incorporación de personal coincidiendo con otros autores que 
considera que el accionar estratégico aplicado en todas sus etapas hasta lograr la 
incorporación del personal. Finalmente concluye indicando que todo integrante de la 
empresa debería laborar de forma eficaz aplicando los planes estratégicos para el de 
desarrollo de talentos y así lograr alcanzar las competencias anheladas a fin de realizar 
eficientemente sus actividades, con este objetivo, se debe implementar el modelo de 
dirección basado en la gestión del talento humano por competencias que pueda ser 




(Rodriguez, 2014), en su tesis de maestría: “Modelo de gestión por competencias 
para mejorar el desempeño laboral de los colaboradores de la empresa Promas S.R.L. del 
distrito de Trujillo 2016”, tesis realizada en la Escuela de Post Grado de la “Universidad 
Privada Antenor Orrego”, cuyo objetivo fue diseñar un modelo de gestión por 
competencias que permita mejorar el desempeño laboral de los colaboradores de la 
empresa PROMAS SRL del distrito de Trujillo en el año 2016. El proceso metodológico fue 
apoyado en el Paradigma Cualitativo adoptando el método de la Teoría Fundamentada, 
aplicando para ello las técnicas de   documentación, encuesta, observación. La población, 
objeto del estudio se   conformó por todos los colaboradores de la Empresa PROMAS SRL 
que son 96 personas, población o universo que corresponde al 100% y una muestra de 77 
personas. En la investigación se llegó a las siguientes conclusiones: Mediante el Modelo 
de Gestión por Competencias se ha logrado determinar las habilidades, conocimientos y 
destrezas de cada puesto de trabajo de la Empresa PROMAS S.R.L. de la ciudad de Trujillo. 
La evaluación sobre desempeño laboral que se aplicó después de implementar este 
Modelo de Gestión por Competencias permitió obtener mejores resultados en la Empresa 
PROMAS SR.L. Se determinó cuáles son las Competencias Generales y Competencias 
Específicas de los colaboradores de la empresa PROMAS S.R.L. por cada puesto de trabajo. 
Así mismo, se puede apreciar que esta tesis concluye afirmando que la gestión por 
competencias sirvió para determinar las habilidades, conocimientos y actitudes de cada 
trabajador además que se mejoró el desempeño laboral de cada trabajador en cada 
puesto de trabajo luego de que aplicaran una serie de mejoras tanto para los trabajadores 
como en las funciones de la oficina de recursos humanos de la organización y al ser esta 
una entidad privada existe bastante campo de acción para desarrollar soluciones creativas 
para estos temas. 
 
  (Soria, 2016), en su tesis de maestría titulado: “Determinantes del trabajo en el 
desempeño laboral de los licenciados de enfermería en el hospital I ESSALUD - Tingo María 
2014”, tesis realizada en la Escuela de Post Grado de la “Universidad de Huánuco”, Perú. 
El objetivo fue determinar la relación de las determinantes de trabajo en el desempeño 
laboral de los y las licenciadas de enfermería en el Hospital I EsSalud - Tingo María. 2 014. 
Con un diseño relacional se trabajó con una muestra de 22 licenciados (as) de enfermería. 
Las técnicas para la recolección de información fue la Ficha de evaluación de desempeño 
laboral de la Unidad de Recursos Humanos del EsSalud, por medio de la cual adquirió la 
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información. La investigación llegó a las siguientes principales conclusiones: La actitud del 
personal frente a su trabajo (motivación, predisposición, e implicación) guarda relación 
directa con un buen desempeño laboral entre sus factores intervinientes principales 
tenemos que las bonificaciones, el sueldo y el horario de trabajo de los empleados tienen 
un nivel aceptable ocasionando se acepte la hipótesis alterna. De igual manera la actitud 
del personal frente a su trabajo (motivación, predisposición, e implicación) tiene una 
relación comprobada entre el desempeño laboral y el cumplimiento de las metas 
programadas con un nivel aceptable que hace que se acepte la hipótesis alterna. Para la 
capacidad para el trabajo (habilidades competitivas y conocimientos) que poseen las 
personas para realizar sus obligaciones, si se encontró una relación positiva con los 
factores de realización de segunda especialidad, especialización y el desempeño laboral 
bueno. También en la capacidad del trabajo (habilidades competitivas y conocimientos) 
que poseen las personas para realizar sus obligaciones se encontró relación con el 
conocimiento de las medidas de seguridad del paciente tienen relación con el desempeño 
laboral. Para la capacidad del trabajo (habilidades competitivas y conocimientos) el 
otorgamiento de reconocimiento por su desempeño y asignación de cargos también 
muestran una relación positiva con el desempeño laboral. La infraestructura de los 
ambientes de trabajo también representa un recurso que afecta el desempeño el personal 
de enfermería. Finalmente concluye afirmando que la higiene y la seguridad en el trabajo 
se relacionan con en el buen desempeño laboral de los licenciados de Enfermería. 
 
  (Prado, 2015), en su tesis de maestría titulado: “Relación entre clima laboral y 
desempeño laboral en los trabajadores de la Universidad Cesar Vallejo de Trujillo, 2015”, 
realizada en la Escuela de Post Grado de la “Universidad de Trujillo” cuyo objetivo fue 
determinar la relación que existe entre los factores del clima laboral y las competencias 
del desempeño laboral en los trabajadores administrativos de la universidad César Vallejo 
de Trujillo. Se utilizó el diseño correlacional. El universo muestral con el que se desarrolló 
la presente investigación fue de 60 trabajadores administrativos de la Universidad César 
Vallejo. Se aplicó dos pruebas una prueba sobre clima laboral que consta de 50 ítems 
diseñada para medir los factores del clima laboral, la cual comprende cinco áreas: 
Condiciones laborales, comunicación, autorrealización, involucramiento laboral y 
supervisión. Otro instrumento que mide el desempeño laboral con un total de 23 ítems y 
5 dimensiones: desempeño en relación con sus superiores, condiciones físicas, 
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participación en las decisiones, desempeño con su trabajo y desempeño con el 
reconocimiento. En la investigación se llegó a las siguientes conclusiones: Se determinó la 
existencias de una relación significativa en nivel alto entre las variables desempeño 
laboral y clima laboral de los empleados administrativos de la “Universidad César Vallejo” 
de La Libertad, con esto se denota que el clima laboral es un componente crítico para 
sostener el nivel de desempeño solicitado a los trabajadores de la institución; Se terminó 
demostrando que existe una correlación causal positiva entre ambos factores. La variable 
clima laboral de los empleados administrativos de la universidad consiguió en el nivel alto 
41.6% y en el nivel medio un 58.4% de los empleados administrativos, lo que indico que 
la percepción que  se tiene si bien es cierto es aceptable y  buena, hay un alto porcentaje 
que considero o percibió que el clima laboral no es el más adecuado; de allí que al realizar 
el análisis de las dimensiones condiciones laborales, comunicación, involucramiento de 
laboral, supervisión alcanzaron niveles de percepción alto, sin embargo la dimensión de 
autorrealización alcanzo el nivel de mediano y alto igualados. Para la variable desempeño 
laboral los empelados percibieron lo siguiente se alcanzó un nivel alto de 58.3% del total 
de encuestados, 25% el nivel medio y 16.6 el nivel bajo. En cuanto a las dimensiones del 
clima laboral se pudo determinar que un componente que influye en un nivel alto son la 
condiciones físicas y ambientales en el trabajo ya que un 70.00% considera que están en 
el nivel alto. Por otro lado, la dimensión que midió el nivel de satisfacción con su trabajo, 
indica que el 46.67% está en un nivel medio y alto, y la dimensión sobre la satisfacción 
con el reconocimiento establece que el 41.67% también está en un nivel medio, esto nos 
indica que los empleados están medianamente satisfechos con su función y con el 
reconocimiento que recibe por ello. Por otro lado, existen componentes negativos como: 
el régimen laboral de los empleados, la escasa posibilidad de crecimiento laboral, la 
carencia de capacitaciones continuas, la inadecuada determinación de los términos de 
referencias, las especificaciones técnicas y otros son factores que influyen en los 









1.3. Teorías relacionadas al tema 
 
1.3.1. Definición de gestión por competencias 
 
(Alles, M, 2008), define como un modelo de gestión, una manera de 
manejar los recursos humanos de una organización para lograr alinearlos a la 
estrategia del negocio. 
 
Sin embargo para (De Luna, 2008) nos dice que el “La gestión por 
Competencias pueden consistir en motivos, rasgos de carácter, conceptos de 
uno mismo, actitudes o valores, contenido de conocimiento o capacidades 
cognoscitivas o de conducta; cualquier característica individual que pueda medir 
de un modo fiable” y demostrar qué diferencia hay entre los empleados tienen 
un desempeño excelente de los que no lo tienen o entre los empleados eficaces 
e ineficaces.” 
 
Por otra parte, se puede decir que las competencias son las actitudes de 
uno mismo que diferencias de las demás personas, logrando así personas más 
competentes que otras. Es necesario aprovechar estas actitudes de cada uno de 
los trabajadores de una Institución para que puedan formar un equipo 
competitivo y por medio de ellos garantizar la excelencia en el desempeño 
laboral. Si cada trabajador se encuentra en un perfil adecuado con 
características a sus competencias, el resultado será un buen desempeño 
laboral en su trabajo, esto contribuirá con el crecimiento de la Institución. 
 
Además de requerir un profesional con conocimientos y cualidades, debe 
ser de un perfil cuantificable y medible objetivamente, que pueda resolver 
cualquier situación o problema que se encuentre la Institución. Se puede decir 
entonces que no es suficiente los conocimiento y cualidades sino también 
requiere tomar decisiones asertivas que solución y lleven con éxito y desarrollo 
el manejo de una Institución y obtengan un buen desempeño. 
24 
 
A decir de (Lozano, 2012) define que una “competencia es una situación 
integral, para analizar y resolver problemas del contexto, en distintos 
escenarios, con el SABER SER, el SABER CONOCER y el SABER HACER”. 
 
En definitiva, se puede afirmar que las competencias describen a las 
personas en su comportamiento del ser, conocer y hacer, englobando así varios 
aspectos de la persona, y que contribuirán con desarrollo de sus actividades.  
 
1.3.1.1. Dimensiones de gestión por competencias 
 
Según (Alles, M, 2008) establece las siguientes dimensiones de la gestión 
por competencias: 
1. Reclutamiento y selección del personal 
2. Incorporación del personal 
3. Capacitación del personal 
4. Retención del personal 
 
 
1.3.2. Definición de desempeño laboral  
 
Es el grado en el cual una intervención pública o un actor del desarrollo 
opera de acuerdo a ciertos criterios/ estándares/ pautas de acción o logra 
resultados de acuerdo a los planes establecidos. (CEPAL, 2006).   
 
(Salas, 2005), define al desempeño laboral, como la conducta o el 
comportamiento de los colaboradores de una institución, en el orden personal 
y profesional. Para lograr establecer la calidad del desempeño laboral de un 
trabajador en las instituciones, se debe tener presente ciertas condiciones de 
trabajo y ciertas características personales, las cuales se deben de analizar 
profundamente luego de evaluar los resultados obtenidos por los 
colaboradores, con el objetivo de identificar las deficiencias o inconvenientes, 




1.3.2.1. Teorías relacionadas al desempeño laboral  
 
(Chiavenato, 2002), define al desempeño laboral como la eficacia 
y eficiencia del trabajo mostrado en una organización según sus fines y 
principios. 
 
(Cartaya, 2009). el termino desempeño laboral también se refiere 
no solamente a lo que saben hacer los colaboradores, sino también a lo 
que es capaz de hacer, por lo tanto, se hace necesario ciertas aptitudes 
como son; la eficiencia, la calidad y la productividad, con que se cumple las 
acciones encomendadas por el líder o jefe superior, por un periodo de 
tiempo.  La disciplina es importante para tener éxito en el logro de los 
objetivos, así mismo el aprovechamiento de la jornada laboral, el cumplir 
con las normas establecidas de seguridad, salud en el centro laboral, las 
normas específicas para cada nivel de trabajo. Y además las cualidades que 
deben demostrar los trabajadores para el desempeño de alguna función 
de acuerdo al puesto laboral para lo cual deben contar con la idoneidad 
necesaria.  
 
(Helieregel, 2004), manifiesta que la evaluación del desempeño es 
un sistema que proporciona la revisión y evaluación periódicas del 
desempeño de un puesto individual o grupo de puesto. El propósito 
dominante de la evaluación del desempeño es mejorara la efectividad de 
la organización. 
 
Para (Palma, 2007), el proceso de la evaluación del desempeño 
laboral es similar a una sesión de supervisión, pero cubre un tiempo más 
largo, generalmente de seis meses. Puede incluir la cantidad y la calidad 
del trabajo de un empleado, las responsabilidades que asume y algunas 
cualidades menos objetivas que permitan establecer otros rangos de 
mérito, tales como la inteligencia, personalidad y creatividad. Por lo 
general, durante la evaluación de rendimiento, el supervisor, el psicólogo 
y el empleado se reúnen para revisar si se han alcanzado los objetivos que 
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se establecieron en la sesión anterior y para fijar nuevos objetivos de 
desempeño para el período siguiente. Ya que las observaciones hechas 
durante el proceso de supervisión, son una parte de la planeación y 
evaluación del desempeño laboral, es mejor si el supervisor inmediato del 
empleado hace la revisión (la persona que lo ve con más frecuencia). Si la 
evaluación es realizada por alguien que rara vez ve al empleado en el 
trabajo, es injusto para el empleado y afecta la autoridad del supervisor 
inmediato.  
 
1.3.2.2. Dimensiones del desempeño laboral 
 
1. Eficacia laboral 
 
Es el nivel de acatamiento de los objetivos trazados, es decir en 
qué medida la instrucción está cumpliendo con sus objetivos 
fundamentales (CEPAL, 2006). 
 
De acuerdo a (Chiavenato, 2002) esta referido a la capacidad de 
satisfacer una necesidad del público objetivo a través de los productos 
o servicios brindados adquisición de nuevas habilidades y capacidades 
que permitan a la organización alcanzar sus objetivos 
 
2. Eficiencia laboral 
 
Desde el origen de la administración científica se realizó estudios 
de tiempos y movimientos donde se buscó la mejor manera de ejecutar 
una tarea y así aumentar la eficiencia de los operadores; de allí que 
Eficiencia paso a significar “utilización correcta de los recursos 
disponibles”, pudiendo definirse también por la ecuación E=P/R conde 
P son los productos o servicios resultantes y R lo recursos utilizados; La 
organización racional de trabajo busca establecer los métodos de 
trabajo más adecuados para establecer los estándares del desempeño 
laboral. Entonces la eficiencia está orientada a la mejor manera de 
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ejecutar o realizar una actividad utilizando de forma más racional los 
recursos de la institución, eficiencia es la relación de lo que se consigue 
y lo que puede conseguirse logrando así mejorar la productividad, es 
decir a mayor eficiencia entonces mayor productividad. (Chiavenato, 
2002). 
 
3. Relaciones interpersonales 
 
Para (Robbins y Coulter, 2005) citado por (Casma, 2015) sostiene 
que: La teoría de las tres necesidades: necesidades de logro o 
rendimiento, que es el estímulo para sobresalir, necesidades de poder 
que es la necesidad de hacer que otros se comporten como no se 
comportarían de otro modo, necesidad de pertenencia que es el deseo 
de tener relaciones interpersonales amistosas y cercanas. 
 
4. Motivación laboral 
 
Para (Robbins y Coulter, 2005) citado por (Casma, 2015) 
argumenta que: “La motivación se refiere a los procesos responsables 
del deseo de un individuo de realizar un gran esfuerzo para lograr los 
objetivos organizacionales”.  
 
1.4. Formulación del problema 
 
1.4.1. Problema general  
 
¿Qué relación existe entre la gestión por competencia y el desempeño 








1.4.2. Problemas específicos 
 
1. ¿Qué relación existe entre el reclutamiento y selección del personal con el 
desempeño laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de 
Mariscal Nieto, 2018? 
2. ¿Qué relación existe entre la incorporación del personal y el desempeño 
laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto, 
2018? 
3. ¿Qué relación existe entre la capacitación del personal y el desempeño 
laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto, 
2018? 
4. ¿Qué relación existe entre la retención del personal y el desempeño laboral 
de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto, 2018? 
 




La presente investigación se justifica porque el análisis que se realizará al contenido 
conceptual proveerá una visión crítica de las tendencias actuales de la gestión por 
competencias y  el desempeño laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial 
de Mariscal Nieto, ya que aportará conocimientos y antecedentes para la realización de 
futuras investigaciones y va a servir para mejorar la calidad del servicio del personal de la 
Municipalidad, de tal manera que puedan estimular con mayor efectividad el 




Los resultados de esta investigación, además de que enriquece el estado del arte, 
la teoría sistematizada de ambas variables, reportará recomendaciones para que las 
autoridades de la Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto decidan en qué medida 
podrán ser vías válidas para aplicar los correctivos a que hubiere lugar para que la 





Desde el punto de vista metodológico, se estarían estableciendo un conjunto de 
directrices que permitirían orientar el desarrollo de la presente investigación 
considerando el tipo y diseño de investigación, instrumentos de recolección de datos y los 




1.6.1. Hipótesis General  
 
H0: No existe una relación directa y significativa entre gestión por competencias 
y el desempeño laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de 
Mariscal Nieto, 2018. 
Ha: Existe una relación directa y significativa entre gestión por competencias y 
el desempeño laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de 
Mariscal Nieto, 2018. 
 
1.6.2. Hipótesis específicas 
 
H01: No existe relación directa entre el reclutamiento y selección del personal 
y el desempeño laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de 
Mariscal Nieto, 2018. 
Ha1: Existe relación directa entre el reclutamiento y selección del personal y el 
desempeño laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de 
Mariscal Nieto, 2018. 
 
H02: Existe relación directa entre la incorporación del personal y el desempeño 
laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto, 
2018. 
Ha2: Existe relación directa entre la incorporación del personal y el desempeño 




H03: Existe relación directa entre la capacitación del personal y el desempeño 
laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto, 
2018. 
Ha3: Existe relación directa entre la capacitación del personal y el desempeño 
laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto, 
2018. 
 
H04: Existe relación directa entre la retención del personal y el desempeño 
laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto, 
2018. 
H04: Existe relación directa entre la retención del personal y el desempeño 





1.7.1. Objetivo general  
 
Determinar la relación que existe entre la gestión por competencias y el 
desempeño laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de 
Mariscal Nieto, 2018. 
 
1.7.2. Objetivos específicos  
 
1. Determinar la relación que existe entre el reclutamiento y selección del 
personal con el desempeño laboral de los trabajadores en la Municipalidad 
Provincial de Mariscal Nieto, 2018. 
2. Determinar la relación que existe entre la incorporación del personal y el 
desempeño laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de 
Mariscal Nieto, 2018. 
3. Determinar la relación que existe entre la capacitación del personal y el 
desempeño laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de 
Mariscal Nieto, 2018. 
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4. Determinar la relación que existe entre la retención del personal y el 
desempeño laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de 







2.1. Diseño de la investigación 
 
El diseño de la presente investigación es no experimental, transeccional 
correlacional, según (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014) afirman que los diseños 
transeccionales correlacionales, describen relaciones entre dos o más categorías, 
conceptos o variables en un momento determinado. El esquema del diseño No 




M:  Muestra de 54 trabajadores 
01: Variable 1: Gestión por competencias 
02: Variable 2: Desempeño laboral 
r: Posible relación 
 
2.2. Variables, Operacionalización  
 
Variable 01: Gestión por competencias 
 
(Alles, M, 2008), define como un modelo de gestión, una manera de manejar los 
recursos humanos de una organización para lograr alinearlos a la estrategia del negocio. 
 
Variable 02: Desempeño laboral 
 
(Chiavenato, 2002), define al desempeño laboral como la eficacia y eficiencia del 
































































e se recogerá la 

















personal a través 
del cuestionario 
de gestión por 
competencias. 
Reclutamiento 




- Realiza acciones de personal a 
largo plazo 
- Coordina y planifica un puesto 
de trabajo para cubrir una 
vacante 
- Utiliza diagnostico situacional y 
análisis de información 
continuamente 
- Realiza evaluaciones idóneas y 
permanentes por puesto de 
trabajo 
- Realiza la selección de personal 









- Realiza procesos de inducción  
- Desarrolla las capacidades del 
personal continuamente 
- Desarrolla aspectos laborales 
continuamente 




9, 10, 11, 






- Realiza evaluaciones anuales 
- Implementa programa de 
capacitación de forma 
permanente 
- Desarrolla competencias de 
todo el personal 
- Planifica programas de 
capacitación según necesidades 
de cada puesto anualmente 
04 
17, 18, 19, 






- Motiva el desarrollo de los 
recursos humanos 
continuamente 
- Incentiva adecuadamente al 
personal 
- Provee de recursos para 
mantener un adecuado nivel de 
desarrollo personal y un buen 
ambiente de trabajo 
continuamente 
03 
25, 26, 27, 






































e se recogerá la 





















- Muestra responsabilidad en el 
trabajo 
- Se logra los objetivos en el 
trabajo 
02 






- Se planifica el trabajo 
oportunamente 
- Existe un uso adecuado de 
recursos 
02 







- Existe una adecuada 
comunicación en la institución 
- Tiene un adecuado manejo de 
conflictos en la institución  
02 
13, 14, 15, 





- Existe un ambiente de trabajo 
adecuado 
- Existe planes sociales en la 
Institución 
- Tiene remuneración adecuada 
03 
19, 20, 21, 









La población de la presente investigación, está conformada por 239 
trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de Mariscal 
Nieto, según el CAP de la Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto. 
 
2.3.2. Muestra  
 
La muestra para la presente investigación está conformada por 54 
trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de Mariscal 
Nieto, para el cálculo del tamaño de muestra, se utilizó el muestreo aleatorio 
simple, con un nivel de significancia del 5% y un error de muestreo del 7%. 
Los cálculos se muestran a continuación: 
 










































2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
 
2.4.1. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
 
- Para la recolección de datos de la variable gestión por competencias, se 
utilizó la técnica de la encuesta y su instrumento fue el “Cuestionario de 
gestión por competencias del personal administrativo de la 
Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto”. 
 
- Para la recolección de datos de la variable desempeño laboral, se utilizó 
la técnica de la encuesta y su instrumento fue el “Cuestionario de 
desempeño laboral del personal administrativo de la Municipalidad 
Provincial de Mariscal Nieto”. 
 
2.4.2. Descripción de instrumentos 
 
A. Cuestionario de gestión por competencias 
 
Se analizó la variable gestión por competencias utilizando un 
cuestionario de 32 ítems, que fueron agrupados en cuatro dimensiones: 
reclutamiento y selección del personal, incorporación del personal, 
capacitación del personal y retención del personal. Asignándole una 
valoración por ítem: totalmente en desacuerdo (1), en desacuerdo (2), 
ni de acuerdo, ni en desacuerdo (3), de acuerdo (4) y totalmente de 
acuerdo (5). Los puntajes que se han obtenido de acuerdo a sus 
dimensiones se convirtieron en índice de logro por niveles: muy bajo, 
bajo, alto y muy alto. Para el análisis de la variable y sus dimensiones se 











Baremos para el análisis de la variable: Gestión por competencias 
Dimensiones / Variable 
Niveles 
Muy Bajo Bajo Alto Muy Alto 
Reclutamiento y selección del Personal 8 -15 16 - 23 24 - 31 32 - 40 
Incorporación del personal 8 -15 16 - 23 24 - 31 32 - 40 
Capacitación del personal 8 -15 16 - 23 24 - 31 32 - 40 
Retención del personal 8 -15 16 - 23 24 - 31 32 - 40 
Variable: Gestión por competencias 32 - 63 64 - 95 96 - 127 
128 - 
160 
Fuente: Instrumento utilizado 
 
B. Cuestionario de desempeño laboral   
Se analizó la variable desempeño laboral utilizando un 
cuestionario de 24 ítems, fueron agrupados en cuatro dimensiones: 
eficacia, eficiencia, relaciones interpersonales y motivación laboral. 
Asignándole una valoración por ítem: totalmente en desacuerdo (1), en 
desacuerdo (2), ni de acuerdo, ni en desacuerdo (3), de acuerdo (4) y 
totalmente de acuerdo (5). Los puntajes obtenidos de acuerdo a sus 
dimensiones se convirtieron en índice de logro por niveles: muy bajo, 
bajo, alto y muy alto. Para el análisis de la variable y sus dimensiones se 
utilizó el siguiente baremo con sus respectivos descriptores. 
Tabla 2 
Baremos para el análisis de la variable: Desempeño laboral 
Dimensiones / Variable 
Niveles 
Muy Bajo Bajo Alto Muy Alto 
Eficacia  6 -11 12 - 17 18 - 23 24 - 30 
Eficiencia l 6 -11 12 - 17 18 - 23 24 - 30 
Relaciones interpersonales 6 -11 12 - 17 18 - 23 24 - 30 
Motivación laboral 6 -11 12 - 17 18 - 23 24 - 30 
Variable: Desempeño Laboral 24 - 47 48 - 71 72 - 95 96 - 120 






2.4.3. Validación y confiabilidad de los instrumentos  
 
2.4.3.1. Validación de instrumentos 
 
Los instrumentos utilizados en la presente investigación fueron 
validados mediante el juicio de expertos, cuyos resultados se muestran 
en los Anexos. 
 
2.4.3.2. Confiabilidad de instrumentos 
 
Para determinar la fiabilidad en los instrumentos utilizados, se 
realizó mediante el índice de confiabilidad Alfa de Crombach (α), cuya 





K  : número de reactivos en la escala  
𝑆𝑟
2  : Varianza de cada reactivo  
𝑆𝑖
2 : Varianza del instrumento  
 
Tabla 3 




0.01 a 0.20 Muy baja 
0.21 a 0.40 Baja 
0.41 a 0.60 Moderada 
0.61 a 0.80 Alta 








1. Cuestionario de gestión por competencias 
 
Los resultados, mostraron que el índice de confiablidad es muy 
alto (α=0.945), esto significa que el instrumento: Cuestionario de 
gestión por competencias es de muy alta confiabilidad. 
 
Tabla 4 
Estadísticas de fiabilidad para la variable 
gestión por competencias 
 





2. Cuestionario de desempeño laboral 
 
Los resultados, mostraron que el índice de confiablidad es muy alto 
(α=0.921), esto significa que el instrumento: Cuestionario de 
desempeño laboral es de muy alta confiabilidad. 
 
Tabla 5 
Estadísticas de fiabilidad para la variable 
desempeño laboral 
 





2.5. Métodos de análisis de datos  
 
Luego de haber realizado la recolección de datos se procesó la información, 
elaborando un consolidado de los datos que refleje los resultados de las variables 
analizadas. En la presente investigación se utilizaron los siguientes estadísticos: 
 
- Para ordenar los datos se utilizaron tablas de distribución de frecuencias y gráficos 
estadísticos, debido a que las variables de investigación fueron consideradas como 
índices de: gestión por competencias y desempeño laboral, por lo tanto, las 




para poder trabajar como índices de logro por niveles: muy bajo, bajo, alto y muy 
alto 
- Para la contrastación de las pruebas de hipótesis se utilizaron el estadístico Rho de 
Spearman 
- La información recolectada se procesó con el software estadístico SPSS de la 
versión 24.  
 
2.6. Aspectos éticos 
 
Los datos indicados en esta investigación fueron recogidos de la población de la 
investigación y se procesaron de forma adecuada sin realizar adulteraciones, pues 
estos datos están cimentados en el instrumento aplicado.  
 
La investigación contó con la autorización correspondiente (Sub Gerencia de 
personal y Bienestar Social de la Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto).  
 
Asimismo, se mantuvo: el anonimato de las personas encuestados, el respeto y 








3.1. Descripción de los resultados 
 
A continuación, presentamos los resultados obtenidos, de la aplicación de los 
instrumentos, de acuerdo a la variable de estudio gestión por competencias, con 32 
ítems distribuidos en un cuestionario aplicado a los trabajadores administrativos de la 
Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto en cuatro dimensiones: reclutamiento y 
selección del personal, incorporación del personal, capacitación del personal y 
retención del personal y la segunda variable de estudio: desempeño laboral con 24 
ítems distribuidos en cuatro dimensiones: eficacia, eficiencia, relaciones 
interpersonales, motivación laboral.  
 
Para una mejor interpretación, se han organizado los datos en tablas de 
distribución de frecuencias y en gráficos estadísticos, los cuales corresponden a cada 
uno de los objetivos de la presente investigación. Se aplicaron los instrumentos a 54 
trabajadores administrativos que forman parte de la Municipalidad Provincial de 
Mariscal Nieto. 
 
Una vez recolectada la información se vacío la información en una base de datos, 
la misma que se procesó con el programa estadístico SPSS versión 24. Luego se efectuó 
la segmentación en rango de calificación para cada dimensión. Las tablas y gráficos 
fueros organizados de acuerdo a los objetivos planteados en la investigación la misma 
que es como sigue: 
 
3.2. Resultados obtenidos para la variable gestión por competencias 
Tabla 6 
Resultados de la variable: gestión por competencias 
 
Niveles Frecuencia Porcentaje 
 Muy bajo 6 11,1 
Bajo 33 61,1 
Alto 13 24,1 
Muy alto 2 3,7 
Total 54 100,0 







En la tabla 6, se observan los resultados de la variable gestión por competencias 
que fueron obtenidos a partir de la muestra de estudio de 54 trabajadores 
administrativos de la Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto, en los resultados se 
aprecia que el 11,1% de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial 
de Mariscal Nieto consideran un nivel muy bajo de gestión por competencias , el 61,1% 
consideran un nivel bajo, el 24,1% lo consideran un nivel alto y el 3,7% de los 
trabajadores administrativos consideran que existe un nivel muy alto de gestión por 
competencias en la Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto. 
 
 
Figura 1: Resultados de la variable: Gestión por competencias 
Fuente: Tabla 6 
Análisis 
 
Según los resultados de la figura 1, podemos observar que el 11,1% de los 
trabajadores entrevistados afirman que existe un nivel muy bajo de gestión por 
competencias en la Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto, esto quiere decir que 
existe un bajo nivel de reclutamiento y selección del personal, de incorporación del 
personal, de capacitación del personal y de retención del personal; el 61,1% opinan 
que existe un bajo nivel de gestión por competencias en los trabajadores 
administrativos de la Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto, el 24,1% un nivel alto 






























Reclutamiento y selección del Personal 
 
Niveles  Frecuencia Porcentaje 
 Muy bajo 8 14,8 
Bajo 32 59,3 
Alto 11 20,4 
Muy alto 3 5,6 
Total 54 100,0 




De la tabla 7, podemos visualizar los resultados obtenidos de la dimensión 
reclutamiento y selección de personal de la variable gestión por competencias, 
resultados que se han obtenido a partir de una muestra de 54 trabajadores de la 
Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto, en la cual podemos observar que el 
14,8% de los trabajadores afirman que el reclutamiento y selección de personal 
se encuentra en un nivel muy bajo, el 59,3% de los trabajadores afirman que 
reclutamiento y selección del personal se encuentra en un nivel bajo, el 20,4% 
de los trabajadores administrativos afirman que el reclutamiento y selección del 
personal de la municipalidad se encuentra en un nivel alto y finalmente, 
observamos que los trabajadores indican que la Municipalidad Provincial de 
Mariscal Nieto se encuentra en un nivel muy alto con un 5,6% en reclutamiento 






Figura 2: Resultados de la dimensión reclutamiento y selección del Personal 
Fuente: Tabla 7 
 
 
  Análisis 
 
Según los resultados de la figura 2, podemos observar que el 74,1% de 
los trabajadores administrativos que fueron entrevistados afirman que existe un 
nivel bajo a muy bajo en la dimensión reclutamiento y selección del personal de 
la variable gestión por competencias. 
 
Tabla 8 
Incorporación del personal 
 
Niveles Frecuencia Porcentaje 
 Muy bajo 7 13,0 
Bajo 28 51,9 
Alto 14 25,9 
Muy alto 5 9,3 
Total 54 100,0 




De la tabla 8, podemos visualizar los resultados obtenidos de la dimensión 
incorporación del personal de la variable gestión por competencias, resultados 




Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto, en la cual podemos observar que el 
13% afirman que la incorporación de personal se encuentra en un nivel muy bajo, 
el 51,9% de los trabajadores afirman que en incorporación de personal la 
municipalidad se encuentra en un nivel bajo, el 25,9% de los trabajadores 
afirman que en incorporación de personal la institución está en un nivel alto y el 




Figura 3: Resultados de la dimensión incorporación del personal 





Según los resultados de la figura 3, podemos observar que el 64,9% de 
los trabajadores afirman que la municipalidad se encuentra en los niveles bajo 













Capacitación del personal 
 
Niveles Frecuencia Porcentaje 
 Muy bajo 10 18,5 
Bajo 30 55,6 
Alto 11 20,4 
Muy alto 3 5,6 
Total 54 100,0 




De la tabla 9, podemos visualizar los resultados obtenidos de la dimensión 
capacitación del personal de la variable gestión por competencias, resultados 
que se han obtenido a partir de una muestra de 54 trabajadores de la 
Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto, en la cual podemos observar que el 
18,5% afirman que en capacitación del personal la municipalidad se encuentra 
en un nivel muy bajo, el 55,6% de los trabajadores indican que en capacitación 
de personal la municipalidad se encuentra en un nivel bajo, mientras que el 
20,4% de los trabajadores afirman que en capacitación de personal la 
municipalidad se encuentra en un nivel alto y el 55,6% de los trabajadores 




Figura 4: Resultados de la dimensión capacitación del personal 





Según los resultados de la figura 4, podemos observar que el 74,1% 
afirman que la municipalidad se encuentra en los niveles bajo a muy bajo en 




Retención del personal 
 
Niveles Frecuencia Porcentaje 
 Muy bajo 3 5,6 
Bajo 25 46,3 
Alto 20 37,0 
Muy alto 6 11,1 
Total 54 100,0 





De la tabla 10, podemos visualizar los resultados obtenidos de la 
dimensión retención del personal de la variable gestión por competencias, 
resultados que se han obtenido a partir de una muestra de 54 trabajadores de la 
Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto, en la cual podemos observar que el 
5,6% de los trabajadores afirman que la municipalidad se encuentra en un nivel 
muy bajo en cuanto a retención del personal, el 46,3% consideran que se 
encuentra en un nivel bajo de retención de personal, el 37% de los trabajadores 
afirman que en retención de personal la municipalidad está en un nivel alto y el 
11,1% afirman que la municipalidad se encuentra en un nivel muy alto de 





Figura 5: Resultados de la dimensión retención del personal 





Según los resultados de la figura 5, podemos observar que el 51,9% e los 
trabajadores afirman que la municipalidad se encuentra en los niveles bajo a 
muy bajo en cuanto a la retención del personal. 
 
 




Resultado de la variable: desempeño laboral 
 
Niveles Frecuencia Porcentaje 
 Muy bajo 2 3,7 
Bajo 21 38,9 
Alto 24 44,4 
Muy alto 7 13,0 
Total 54 100,0 











En la tabla 11, se observan los resultados de la variable desempeño laboral que 
fueron obtenidos a partir de la muestra de estudio de 54 trabajadores administrativos 
de la Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto, en los resultados apreciamos que el 
3,7% de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de Mariscal 
Nieto consideran un nivel muy bajo de desempeño laboral, el 38,9% consideran el 
desempeño laboral de la municipalidad en un nivel bajo, el 54,4% lo consideran en un 
nivel alto y el 13% de los trabajadores administrativos consideran que existe un nivel 




 Figura 6: Resultado de la variable: desempeño laboral 




De acuerdo a los resultados de la figura 6, podemos observar que el 3,7% de los 
entrevistados en la afirman que existe un nivel muy bajo de desempeño laboral es 
decir en eficacia, eficiencia, en las relaciones interpersonales y en la motivación laboral 
de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto. Mientras que el 
38,9% de los trabajadores afirman que existe un bajo nivel de desempeño laboral, el 
44,4% considera que existe un nivel alto de desempeño laboral y el 13% de los 
trabajadores afirman que existe un nivel muy alto de desempeño laboral en la 

































Niveles Frecuencia Porcentaje 
 Muy bajo 4 7,4 
Bajo 13 24,1 
Alto 25 46,3 
Muy alto 12 22,2 
Total 54 100,0 




De la tabla 12, podemos apreciar que el 7,4% de los trabajadores de la 
Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto afirman que existe un nivel muy bajo 
de eficacia en las actividades de la municipalidad, el 24,1% afirman que existe 
un nivel bajo de eficacia laboral, en 46,3% indican que existe un nivel alto de 
eficacia y el 22,2% afirman que en la municipalidad existe un nivel alto de 
eficacia en las actividades que realiza la institución. 
 
 
Figura 7: Resultados de la dimensión eficacia 











Según los resultados de la figura 7, podemos observar que el 35,5% de 
los trabajadores administrativos que fueron entrevistados afirman que existe un 







Niveles Frecuencia Porcentaje 
 Muy bajo 3 5,6 
Bajo 21 38,9 
Alto 21 38,9 
Muy alto 9 16,7 
Total 54 100,0 





De la tabla 13, podemos observar los resultados acerca de la eficiencia 
que presenta la Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto, en donde 
observamos que el 5,6% de los trabajadores afirman que la municipalidad se 
encuentra en un nivel muy bajo de eficiencia, el 38,9% afirman que el nivel de 
eficiencia es baja, así mismo el 38,9% de los trabajadores afirman que la 
municipalidad se encuentra en un nivel alto de eficiencia y finalmente el 16,7% 
afirman que el nivel de eficiencia de la Municipalidad Provincial de Mariscal 





Figura 8: Resultados de la dimensión eficiencia 





Según los resultados de la figura 8, podemos observar que el 44,5% de 
los trabajadores afirman que la municipalidad se encuentra en los niveles bajo 





Niveles Frecuencia Porcentaje 
 Muy bajo 2 3,7 
Bajo 14 25,9 
Alto 23 42,6 
Muy alto 15 27,8 
Total 54 100,0 




De la tabla 14, en cuanto a las relaciones personales, el 3,7% de los 
trabajadores afirman que la municipalidad se encuentra en un nivel muy bajo 
de relaciones personales, el 25,9% afirma que la municipalidad se encuentra en 




un nivel alto de relaciones personales, mientras que el 27,8% considera que la 
municipalidad presenta un nivel muy alto de relaciones personales. 
 
 
Figura 9: Resultados de la dimensión relaciones Interpersonales 





Según los resultados de la figura 9, podemos observar que el 29,6% 
afirman que la municipalidad se encuentra en los niveles bajo a muy bajo en 






Niveles Frecuencia Porcentaje 
 Muy bajo 4 7,4 
Bajo 30 55,6 
Alto 15 27,8 
Muy alto 5 9,3 
Total 54 100,0 










Según los resultados de la tabla 15, con respecto a la motivación laboral, 
podemos observar que el 7,4% de los trabajadores establecen que existe un 
nivel muy bajo de motivación laboral, el 55,6% considera un nivel bajo de 
motivación laboral, el 27,8% de los trabajadores afirman que la municipalidad 
muestra un nivel alto de motivación laboral y el 9,3% de los trabajadores indican 
que existe un nivel muy alto de motivación laboral en la Municipalidad Provincial 
de Mariscal Nieto. 
 
 
Figura 10: Resultados de la dimensión motivación laboral 





Según los resultados de la figura 10, podemos observar que el 63% de 
los trabajadores afirman que la municipalidad se encuentra en los niveles bajo 
a muy bajo en motivación laboral. 
 
 
3.4. Comprobación de hipótesis 
 





𝐻0: Las muestras de las variables relacionales: gestión por competencias y 
desempeño laboral, cumplen con el supuesto de normalidad, en la distribución 
de los datos. 
𝐻1:  Las muestras de las variables relacionales: gestión por competencias y 
desempeño laboral, no cumplen con el supuesto de normalidad, en la 
distribución de los datos. 
 
Nivel de significancia: p-  
 
Regla de decisión: Si los resultados estadísticos nos muestran un p-valor 
calculado menor o igual que el error establecido (p-valor=0.05), se rechaza la 
hipótesis nula y se acepta la alterna. 
 
Comprobación estadística de la hipótesis planteada: 
Tabla 16 




Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 
Reclutamiento y selección del 
Personal 
,140 54 ,010 ,965 54 ,111 
Incorporación del personal ,156 54 ,002 ,960 54 ,066 
Capacitación del personal ,154 54 ,003 ,959 54 ,064 
Retención del personal ,131 54 ,021 ,970 54 ,192 
Gestión por competencias ,115 54 ,074 ,960 54 ,066 
Eficacia ,153 54 ,003 ,918 54 ,001 
Eficiencia ,133 54 ,018 ,958 54 ,055 
Relaciones Interpersonales ,104 54 ,200* ,976 54 ,358 
Motivación Laboral ,156 54 ,002 ,938 54 ,008 
Desempeño laboral ,103 54 ,200* ,972 54 ,224 
*. Esto es un límite inferior de la significación verdadera. 





Luego del procesamiento estadístico, los resultados permiten demostrar 




mayores (Sig.=0.074; Sig.=0.200) que el error planteado (p-valor=0.05) para las 
variables de estudio, mientras que las dimensiones muestran (p-valores menores 
a p-valor =0.05). 
 
Entonces, la decisión en la aceptación de la hipótesis recae en la hipótesis 
alterna. Esto quiere decir que, las muestras en ambas variables (gestión por 
competencias y el desempeño laboral), cumplen con el supuesto de normalidad, 
mientras que las dimensiones no cumplen con el supuesto de normalidad. Por 
tanto, se utilizó para la comprobación de hipótesis general el coeficiente 
correlación de Rho de Pearson, mientras que para las hipótesis específicas se 
utilizó el Rho de Spearna. 
 
3.4.2. Prueba de hipótesis 
 
La valoración del coeficiente de correlación de Rho de Pearson y Rho de 
Spearman es la siguiente: 
   
Tabla 17 





-1 Correlación negativa grande perfecta 
- 0,9 a  0,99 Correlación negativa muy alta 
- 0,7 a  0,89 Correlación negativa alta 
- 0,4 a  0,69 Correlación negativa moderada 
- 0,2 a  0,39 Correlación negativa baja 
- 0,01  a  0,19 Correlación negativa muy baja 
0 Correlación nula 
0,01  a  0,19 Correlación positiva muy baja 
0,2  a  0,39 Correlación positiva baja 
0,4  a  0,69 Correlación positiva moderada 
0,7  a  0,89 Correlación positiva alta 
0,9  a  0,99 Correlación positiva muy alta 
1 Correlación positiva grande perfecta 
 
 
3.4.3. Hipótesis general  
 





H0: No existe una relación entre la gestión por competencias y el 
desempeño laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial 
de Mariscal Nieto, 2018. 
Ha: Existe una relación directa y significativa entre la gestión por 
competencias y el desempeño laboral de los trabajadores en la 
Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto, 2018. 
 















Coeficiente de correlación 1,000 ,824** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 54 54 
Desempeño 
laboral 
Coeficiente de correlación ,824** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 54 54 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 




Según el estadístico Rho de Spearman obtenido, fue de 0,824 el cual 
indica la existencia de una correlación positiva alta entre las variables de 
estudio y el valor de p = 0,000 es menor a 0,05; se concluye que existe una 
relación directa y significativa entre la gestión por competencias y el 
desempeño laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de 









3.4.4. Hipótesis especificas  
 
A. Hipótesis especifica 01:  
 
1. Formulación de hipótesis 
 
H0: No existe relación entre el reclutamiento y selección del personal y el 
desempeño laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial 
de Mariscal Nieto, 2018. 
Ha: Existe relación directa entre el reclutamiento y selección del personal y 
el desempeño laboral de los trabajadores en la Municipalidad 
Provincial de Mariscal Nieto, 2018. 
 
2. Estadístico de prueba 
 
Tabla 19 
Correlaciones entre la variable desempeño laboral y la dimensión reclutamiento y 
















Sig. (bilateral) . ,000 
N 54 54 
Reclutamient





Sig. (bilateral) ,000 . 
N 54 54 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 




Según los resultados obtenidos del estadístico Rho de Spearman que 
fue de 0,652 el cual indica la existencia de una correlación positiva 




0,000 es menor a 0,05; se concluye que existe relación directa entre el 
reclutamiento y selección del personal y el desempeño laboral de los 
trabajadores en la Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto, 2018. 
 
B. Hipótesis especifica 02:  
1. Formulación de hipótesis 
 
H0: No existe relación entre la incorporación del personal y el desempeño 
laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Mariscal 
Nieto, 2018. 
Hi: Existe relación directa entre la incorporación del personal y el 
desempeño laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial 
de Mariscal Nieto, 2018. 
 
2. Estadístico de prueba 
 
Tabla 20 















Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 54 54 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 











Según los resultados obtenidos del estadístico Rho de Spearman que 
fue de 0,713 el cual indica la existencia de una correlación positiva alta entre 
la variable de estudio y la dimensión; como el valor de p = 0,000 es menor a 
0,05; se concluye que existe relación directa entre la incorporación del 
personal y el desempeño laboral de los trabajadores en la Municipalidad 
Provincial de Mariscal Nieto, 2018. 
 
C. Hipótesis especifica 03:  
1. Formulación de hipótesis 
 
H0: No existe relación entre la capacitación del personal y el desempeño 
laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Mariscal 
Nieto, 2018. 
Hi: Existe relación directa entre la capacitación del personal y el 
desempeño laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial 
de Mariscal Nieto, 2018. 
 
2. Estadístico de prueba 
 
Tabla 21 












Coeficiente de correlación 1,000 ,644** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 54 54 
Capacitación 
del personal 
Coeficiente de correlación ,644** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 54 54 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 







Según los resultados obtenidos del estadístico Rho de Spearman que 
fue de 0,644 el cual indica la existencia de una correlación positiva 
moderada entre la variable de estudio y la dimensión; como el valor de p = 
0,000 es menor a 0,05; se concluye que existe relación directa entre la 
capacitación del personal y el desempeño laboral de los trabajadores en la 
Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto, 2018. 
 
D. Hipótesis especifica 04:  
1. Formulación de hipótesis 
 
H0: No existe relación entre la retención del personal y el desempeño 
laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Mariscal 
Nieto, 2018. 
Hi: Existe relación directa entre la retención del personal y el desempeño 
laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Mariscal 
Nieto, 2018. 
 
2. Estadístico de prueba 
 
Tabla 22 












Coeficiente de correlación 1,000 ,826** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 54 54 
Retención del 
personal 
Coeficiente de correlación ,826** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 54 54 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 




Según los resultados obtenidos del estadístico Rho de Spearman que 




la variable de estudio y la dimensión; como el valor de p = 0,000 es menor a 
0,05; se concluye que existe relación directa entre la retención del personal 
y el desempeño laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial 





































En esta sección se desarrolla la triangulación comparativa de los resultados o hallazgos que 
tenemos con lo de los otros investigadores que se han citado y con el soporte teórico 
considerado en la fundamentación científica, para ello lo que se ha buscado es responder al 
problema general de desconocimiento de la existencia de una relación entre la gestión por 
competencias y desempeño laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de 
Mariscal Nieto con la siguiente interrogante: ¿Qué relación existe entre la gestión por 
competencia y el desempeño laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de 
Mariscal Nieto, 2018?, para lo cual nuestra hipótesis general  busca demostrar  que: “Existe una 
relación directa y significativa entre gestión por competencias y el desempeño laboral de los 
trabajadores en la Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto, 2018.”, a la verdad de los 
hallazgos encontrados en los resultados, se confirma a la hipótesis planteada, afirmando que 
existe relación directa y significativa entre gestión por competencias y el desempeño laboral de 
los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto, ya que el Rho de Pearson 
obtenido fue de 0,824 el cual indica la existencia de una correlación positiva fuerte entre las 
variables y el valor de p=0,000 que es menor a 0,05 con un nivel de confianza al 95%.  
 
La investigación realizada es de tipo aplicada según su finalidad, según su profundidad es 
correlacional y según su alcance temporal es transversal, la población en la investigación estuvo 
conformada por 239 trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de Mariscal 
Nieto, con una muestra de 54 trabajadores. La recolección de los datos se realizó mediante la 
técnica de la encuesta, al mismo tiempo se utilizaron dos cuestionarios para evaluar la gestión 
por competencias y el desempeño laboral de los trabajadores administrativos de la 
Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto. 
 
La dimensión que más influencia tiene en la primera variable estudiada que es gestión por 
competencias, es el reclutamiento y selección de personal en un 71.4% que consideran que se 
encuentra en el nivel BAJO Y MUY BAJO, que a la luz de la verdad quiere decir que la 
incorporación de personal nuevo a la municipalidad no realiza de manera adecuada como  
corrobora (Guambuguete, 2015) en su tesis de maestría titulado: “Modelo de gestión por 
competencias para lograr calidad en los servicios de la empresa la esperanza comercializadora 
Wholesaleinn S.A.”, realizada en la “Universidad Regional autónoma de los Ángeles”, Ecuador. 
En donde concluye afirmando que la administración del talento humano en esta empresa ha 




realizaba a través de presentación de la hoja de vida y posterior revisión, la misma que la 
ejecutaba personal no capacitado para esta actividad, es decir no se implementaba ningún tipo 
de mecanismo adecuado de reclutamiento y selección, lo cual da como resultado un alto grado 
de rotación, insatisfacción laboral. (Casma, 2015), en su tesis para optar el grado de Maestría 
titulado: “Relación de la gestión del talento humano por competencias en el desempeño laboral 
de la Empresa Ferro Sistemas, Surco-Lima, año 2015”, realizada en la Escuela de Post Grado de 
la “Universidad Nacional de Educación”, en la investigación se demostró que la variable de 
gestión del talento humano por competencias causo que se elevara positivamente el 
desempeño de todos los procesos productivos logrando estar preparados frente a los cambios 
que se han producido y siguen ocurriendo en el entorno externo de la empresa en los campos 
del desarrollo tecnológico, economía, globalización de los mercado y la cantidad de información 
disponible. Así mismo, se comprobó que el planeamiento estratégico aplicado a la gestión de los 
recursos humanos contribuyó a la mejora del proceso de reclutamiento, selección e 
incorporación de personal coincidiendo con otros autores que considera que el accionar 
estratégico aplicado en todas sus etapas hasta lograr la incorporación del personal.  
 
Con relación a la segunda variable que es el desempeño laboral de los trabajadores en la 
Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto, la dimensión que más influencia tiene es la 
motivación laboral en un 63,0 % que también consideran que se encuentra en el nivel BAJO A 
MUY BAJO, resultados que nos permite afirmar que el nivel de motivación laboral en la 
Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto no es adecuado.  Dichos resultados se corroboran 
con (Rodriguez, 2014), en su tesis de maestría: “Modelo de gestión por competencias para 
mejorar el desempeño laboral de los colaboradores de la empresa PROMAS S.R.L. del distrito de 
Trujillo 2016”, tesis realizada en la Escuela de Post Grado de la “Universidad Privada Antenor 
Orrego”. Concluyendo que mediante el modelo de gestión por competencias se ha logrado 
determinar las habilidades, conocimientos y destrezas de cada puesto de trabajo de la Empresa 
PROMAS S.R.L. de la ciudad de Trujillo. La evaluación sobre desempeño laboral que se aplicó 
después de implementar este Modelo de Gestión por Competencias permitió obtener mejores 
resultados en la Empresa PROMAS SR.L. Se determinó cuáles son las Competencias Generales y 
Competencias Específicas de los colaboradores de la empresa PROMAS S.R.L. por cada puesto 
de trabajo. Así mismo, se puede apreciar que esta tesis concluye afirmando que la gestión por 
competencias sirvió para determinar las habilidades, conocimientos y actitudes de cada 
trabajador además que se mejoró el desempeño laboral de cada trabajador en cada puesto de 
trabajo luego de que aplicaran una serie de mejoras tanto para los trabajadores como en las 




existe bastante campo de acción para desarrollar soluciones creativas para estos temas. (Soria, 
2016), en su tesis de maestría titulado: “Determinantes del trabajo en el desempeño laboral de 
los licenciados de enfermería en el hospital I ESSALUD - Tingo María 2014”, tesis realizada en la 
Escuela de Post Grado de la “Universidad de Huánuco”, Perú. En su investigación concluye 
afirmando que la actitud del personal frente a su trabajo (motivación, predisposición, e 
implicación) guarda relación directa con un buen desempeño laboral entre sus factores 
intervinientes principales tenemos que las bonificaciones, el sueldo y el horario de trabajo de 
los empleados tienen un nivel aceptable ocasionando se acepte la hipótesis alterna. De igual 
manera la actitud del personal frente a su trabajo (motivación, predisposición, e implicación) 
tiene una relación comprobada entre el desempeño laboral y el cumplimiento de las metas 
programadas con un nivel aceptable. Así mismo (Prado, 2015), en su tesis de maestría titulado: 
“Relación entre clima laboral y desempeño laboral en los trabajadores de la Universidad Cesar 
Vallejo de Trujillo, 2015”, realizada en la Escuela de Post Grado de la “Universidad de Trujillo”., 
concluye afirmando que existen componentes negativos en el desempeño laboral como: el 
régimen laboral de los empleados, la escasa posibilidad de crecimiento laboral, la carencia de 
capacitaciones continuas, la inadecuada determinación de los términos de referencias, las 
especificaciones técnicas y otros son factores que influyen en los empleados y hacen que estos 
no se sientan plenamente motivados y satisfechos. 
 
En los resultados de la presente investigación se evidencia la existencia de una relación directa 
y significativa (r = 0,824) entre la gestión por competencias y el desempeño laboral de los 
trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto. Esto quiere decir 
a una mayor gestión por competencias le corresponde un mayor desempeño laboral. En 
conclusión, señalamos que existe relación directa y significativa entre la gestión por 
competencias y el desempeño laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad 
Provincial de Mariscal Nieto, 2018. Estos resultados son similares a los resultados de (Casma, 
2015), en su tesis demostró que la variable de gestión del talento humano por competencias 
causo que se elevara positivamente el desempeño de todos los procesos productivos logrando 
estar preparados frente a los cambios que se han producido y siguen ocurriendo en el entorno 
externo de la empresa en los campos del desarrollo tecnológico, economía, globalización de los 
mercado y la cantidad de información disponible.  
 
Finalmente encontramos a (Luengo, 2013), en su tesis de maestría obtiene resultados similares 
afirmando que el clima organizacional afecta directamente el desempeño laboral del personal 




estadísticamente significativa entre las unidades de estudio clima organizacional y desempeño 
laboral dado que a medida que se incrementan los niveles en la variable clima organizacional 










1. Al analizar las variables de la investigación, se encontró que existe relación directa y 
significativa entre la gestión por competencias y el desempeño laboral en la 
Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto, evidenciándose una correlación positiva alta 
(r = 0.824 entre la variable gestión por competencias y la variable desempeño laboral de 
los trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto. 
 
2. Cuando se evaluó dimensión reclutamiento y selección del personal con el desempeño 
laboral, se demostró la existencia de una relación directa entre el reclutamiento y 
selección del personal con el desempeño laboral. Evidenciándose la existencia de una 
correlación positiva moderada (r = 0.652) entre el reclutamiento y selección del personal 
con el desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Mariscal 
Nieto 
 
3. Cuando se evaluó la incorporación del personal y el desempeño laboral, se demostró la 
existencia de una relación directa entre la incorporación del personal y el desempeño 
laboral. Evidenciándose una correlación positiva alta (r = 0.713) entre la incorporación 
del personal y el desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial 
de Mariscal Nieto. 
 
4. Al evaluar la capacitación del personal y el desempeño laboral, se demostró la existencia 
de una relación directa entre la capacitación del personal y el desempeño laboral. 
Evidenciándose una correlación positiva moderada (r = 0.644) entre la capacitación del 
personal y la variable desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad 
Provincial de Mariscal Nieto. 
 
5. Al evaluar la retención del personal y el desempeño laboral, se demostró la existencia 
de una relación directa entre la retención del personal y el desempeño laboral. 
Evidenciándose una correlación positiva alta (r = 0.826) entre la retención del personal 











1. Se recomienda a la Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto implementar un sistema 
de gestión por competencias del talento humano para mejorar significativamente el 
desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto. 
 
2. Se recomienda a la Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto mejorar las políticas de 
reclutamiento y selección de personal, debiéndose considerar aspectos esenciales como 
los perfiles de puesto y se debe considerar algunos criterios basados en el desempeño 
del servidor. 
 
3. La Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto debe implementar un proceso de 
inducción del personal nuevo al cargo que postula para mejorar o potenciar sus 
capacidades y habilidades laborales. 
 
4. La Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto debe implementar políticas conducentes 
a identificar las brechas o necesidades de capacitación al menos dos veces al año para 
los trabajadores administrativos de la institución. 
 
5. Se recomienda a la Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto a implementar políticas 
de flexibilización laboral, con respecto a horarios, permisos por necesidades de atención 
personal, de tal manera que los trabajadores administrativos se sientan comprendidos 
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ANEXO 01: Artículo Científico 
 
1. TÍTULO 
Gestión por competencias y desempeño laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de 
Mariscal Nieto, 2018. 
 
2. AUTOR  




La presente investigación tiene como propósito determinar la relación que existe entre la gestión por 
competencias y el desempeño laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Mariscal 
Nieto, 2018 y la hipótesis de la investigación fue que existe una relación directa y significativa entre 
gestión por competencias y el desempeño laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de 
Mariscal Nieto, 2018. Según su finalidad, el tipo de investigación es aplicada, según su profundidad es 
correlacional y según su alcance temporal es transversal, la población en la investigación estuvo 
conformada por 239 trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto, con 
una muestra de 54 trabajadores. La recolección de los datos se realizó mediante la técnica de la encuesta, 
al mismo tiempo se utilizaron dos cuestionarios para evaluar la gestión por competencias y el 
desempeño laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de Mariscal 
Nieto. Los resultados de la investigación evidencian la existencia de una relación directa y significativa 
(r = 0,824) entre la gestión por competencias y el desempeño laboral de los trabajadores administrativos 
de la Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto. Esto quiere decir a una mayor gestión por 
competencias le corresponde un mayor desempeño laboral. En conclusión, señalamos que existe 
relación directa y significativa entre la gestión por competencias y el desempeño laboral de los 
trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto, 2018. 
 
4. PALABRAS CLAVE 




The purpose of this research is to determine the relationship between management by competencies and 
the work performance of workers in the Provincial Municipality of Mariscal Nieto, 2018 and the 
hypothesis of the research was that there is a direct and significant relationship between management 
by competencies and the work performance of the workers in the Provincial Municipality of Mariscal 
Nieto, 2018. According to its purpose, the type of research is applied, according to its depth is 
correlational and according to its temporal scope is transversal, the population in the investigation was 




of 54 workers. The data collection was carried out using the survey technique, while two questionnaires 
were used to evaluate the management by competencies and the job performance of the administrative 
workers of the Provincial Municipality of Mariscal Nieto. The results of the investigation show the 
existence of a direct and significant relationship (r = 0.824) between the management by competencies 
and the labor performance of the administrative workers of the Provincial Municipality of Mariscal 
Nieto. This means that a greater management by competences corresponds to a higher labor 
performance. In conclusion, we note that there is a direct and significant relationship between the 
management by competencies and the job performance of the administrative workers of the Provincial 
Municipality of Mariscal Nieto, 2018. 
 
6. KEYWORDS 
Management by competences, work performance, worker. 
 
7. INTRODUCCIÓN 
En la actualidad vivimos en una época con grandes cambios que se manifiestan en diferentes ámbitos 
de nuestra vida diaria, como en el clima del planeta, en la conformación de bloques económicos, en las 
posibilidades de acceso y uso de la información, en las normas y valores en la sociedad. Y ante ello nos 
preguntamos, ¿qué hace una organización pública para responder ante tales cambios?, ¿cómo puede una 
organización estar preparada para poder liderar en el ámbito de los gobiernos municipales?, ¿cuáles son 
los nuevos retos de gestión que enfrentar las instituciones públicas? 
 
La globalización en el siglo actual determina desafíos en ámbitos como el económico, científico, 
tecnológico y social. Considera los siguientes retos:   las instituciones deben prepararse a los cambios 
constantes, al avance de la ciencia, a los nuevos canales de recreación y al recojo de la información, 
provocando en las personas la necesidad de estar preparadas, capacitadas y entrenadas para manejar 
diferentes estrategias que le permitan ser más competentes y competitivos. Ante tales circunstancias en 
donde la humanidad se mueve dentro de la llamada “Sociedad del conocimiento y de la formación de 
una cultura global”.  
 
Para (Gibson, Ivanovich, & Donnelly, 1994), consideran que, las   organizaciones, para elevar el 
rendimiento y la productividad del capital humano, sigue siendo un reto muy importante; mientras que 
para los directivos contar con colaboradores con mística o espíritu de cuerpo, más que una aspiración, 
es una meta que las instituciones deben lograr.  
 
Actualmente es muy común hablar de temas como reclutamientos y selección de personal, 
incorporación de personal, capacitación de personal y retención de personal; no obstante, estos factores 
no se observan en las organizaciones sino existe una adecuada gestión por competencias que este bien 
cimentada, puesto que la gestión por competencias juega un papel muy importante para establecer 
ambientes de confianza, permanencia y fidelidad en los trabajadores, que son la base para que las 




especialmente en las instituciones públicas puesto que, para cumplir las metas y desempeñar los roles 
de una forma adecuada, es la base fundamental para que los trabajadores permanezcan en las 
organizaciones. 
 
Por ello, y sin lugar a dudas el desempeño laboral se relaciona directamente con la gestión por 
competencias, esto quiere decir que, la forma en que los trabajadores desempeñan sus funciones 
depende en gran medida de la integración y del aprovechamiento de su potencial para su 
desenvolvimiento adecuado en la organización. 
 
La Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto es una organización pública que promueve el desarrollo 
integral de la población moqueguana, mediante la prestación de servicios, así mismo promueve el 
bienestar de la comunidad moqueguana. 
 
No obstante, en la Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto, se observa que los trabajadores no 
muestran el interés que merece el tema de la gestión por competencias, creemos que solo se debe a que 
se centran solamente en el cumplimiento de sus labores cotidianas y en los resultados que esperan 
presentar ante la autoridad sin tomar en cuenta la gestión del talento humano que se obtiene por la 
función que realizan los mismos, estas actitudes y comportamientos de los trabajadores generan que 
exista un bajo desempeño laboral en la Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto. 
 
De acuerdo a lo antes mencionado, la gestión por competencias y el desempeño laboral son dos 
directrices muy importantes para que la Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto sea más efectiva y 
eficiente, por lo que es necesario que las mismas, estén presentes en los trabajadores que laboran en la 
Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto, por lo tanto, su desempeño laboral, va a depender de la 
gestión por competencias que se observa en los trabajadores de la municipalidad. 
 
Es por este motivo que consideramos que es importante realizar esta investigación debido a que la 
gestión por competencias influye en el desempeño laboral de los trabajadores en la Municipalidad 
Provincial de Mariscal Nieto. 
 
8. METODOLOGÍA 
La presente investigación se enmarca según su finalidad: dentro de la Investigación aplicada, Según su 
profundidad la investigación es de tipo correlacional. Según su alcance temporal, nuestra investigación 
es de tipo transversal. El diseño de la presente investigación es no experimental, transeccional 
correlacional. según (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014) afirman que los diseños transeccionales 
correlacionales, describen relaciones entre dos o más categorías, conceptos o variables en un momento 
determinado 
 
La población de la presente investigación, está conformada por 239 trabajadores administrativos de la 




Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto, con una muestra conformada por 54 trabajadores 
administrativos de la Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto. 
 
Para la recolección de datos de las variables: gestión por competencias y desempeño laboral, se utilizó 
la técnica de la encuesta y dos instrumentos. 
 
9. RESULTADOS 
Según los resultados, podemos observar que el 11,1% de los trabajadores entrevistados afirman que 
existe un nivel muy bajo de gestión por competencias en la Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto, 
esto quiere decir que existe un bajo nivel de reclutamiento y selección del personal, de incorporación 
del personal, de capacitación del personal y de retención del personal; el 61,1% opinan que existe un 
bajo nivel de gestión por competencias en los trabajadores administrativos de la Municipalidad 
Provincial de Mariscal Nieto, el 24,1% un nivel alto y el 3,7% indican que existe un nivel muy alto de 
gestión por competencias.  
 
Los resultados obtenidos de las dimensiones de la variable gestión por competencias, resultados que se 
han obtenido a partir de una muestra de 54 trabajadores de la Municipalidad Provincial de Mariscal 
Nieto, en la cual podemos observar que el 14,8% de los trabajadores afirman que el reclutamiento y 
selección de personal se encuentra en un nivel muy bajo, el 13% afirman que la incorporación de 
personal se encuentra en un nivel muy bajo, el 18,5% afirman que en capacitación del personal la 
municipalidad se encuentra en un nivel muy bajo y el 5,6% de los trabajadores afirman que la 
municipalidad se encuentra en un nivel muy en cuanto a retención del personal. Por otro lado, podemos 
visualizar que el 59,3% de los trabajadores afirman que reclutamiento y selección del personal se 
encuentra en un nivel bajo, el 51,9% de los trabajadores afirman que en incorporación de personal la 
municipalidad se encuentra en un nivel bajo, el 55,6% de los trabajadores indican que en capacitación 
de personal la municipalidad se encuentra en un nivel bajo y el 48,3% también en retención de personal. 
Así mismo el 20,4% de los trabajadores administrativos afirman que el reclutamiento y selección del 
personal de la municipalidad se encuentra en un nivel alto, el 25,9% de los trabajadores afirman que en 
incorporación de personal la institución está en un nivel alto, el 20,4% de los trabajadores afirman que 
en capacitación de personal la municipalidad se encuentra en un nivel alto y el 37% de los trabajadores 
afirman que en retención de personal la municipalidad está en un nivel alto. Finalmente, observamos 
que los trabajadores indican que la Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto se encuentra en un nivel 
muy alto con un 5,6% en reclutamiento y selección del personal, con 9,3% en incorporación del 
personal, con un 55,6% en capacitación del personal y con un 11,1% en retención de personal.                                                                                                                           
 
De acuerdo a los resultados obtenidos, podemos observar que el 3,7% de los entrevistados en la afirman 
que existe un nivel muy bajo de desempeño laboral es decir en eficacia, eficiencia, en las relaciones 
interpersonales y en la motivación laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de 
Mariscal Nieto. Mientras que el 38,9% de los trabajadores afirman que existe un bajo nivel de 




trabajadores afirman que existe un nivel muy alto de desempeño laboral en la Municipalidad Provincial 
de Mariscal Nieto. Así mismo, podemos apreciar que el 7,4% de los trabajadores de la Municipalidad 
Provincial de Mariscal Nieto afirman que existe un nivel muy bajo de eficacia en las actividades de la 
municipalidad, el 24,1% afirman que existe un nivel bajo de eficacia laboral, en 46,3% indican que 
existe un nivel alto de eficacia y el 22,2% afirman que en la municipalidad existe un nivel alto de 
eficacia en las actividades que realiza la institución. Por otro lado podemos observar los resultados 
acerca de la eficiencia que presenta la Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto, en donde 
observamos que el 5,6% de los trabajadores afirman que la municipalidad se encuentra en un nivel muy 
bajo de eficiencia, el 38,9% afirman que el nivel de eficiencia es baja, así mismo el 38,9% de los 
trabajadores afirman que la municipalidad se encuentra en un nivel alto de eficiencia y finalmente el 
16,7% afirman que el nivel de eficiencia de la Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto es muy alta.  
En cuanto a las relaciones personales, el 3,7% de los trabajadores afirman que la municipalidad se 
encuentra en un nivel muy bajo de relaciones personales, el 25,9% afirma que la municipalidad se 
encuentra en un nivel bajo de relaciones personales, el 42,6% establece a la municipalidad en un nivel 
alto de relaciones personales, mientras que el 27,8% considera que la municipalidad presenta un nivel 
muy alto de relaciones personales. Con respecto a la motivación laboral, podemos observar que el 7,4% 
de los trabajadores establecen que existe un nivel muy bajo de motivación laboral, el 55,6% considera 
un nivel bajo de motivación laboral, el 27,8% de los trabajadores afirman que la municipalidad muestra 
un nivel alto de motivación laboral y el 9,3% de los trabajadores indican que existe un nivel muy alto 
de motivación laboral en la Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto. 
 
Las hipótesis de investigación fueron contrastadas según el estadístico Rho de Pearson, que fue de 0,824 
el cual indica la existencia de una correlación positiva alta entre la gestión por competencias y el 
desempeño laboral y p-valor = 0,000 es menor a 0,05; entonces se concluye que existe una relación 
directa y significativa entre la gestión por competencias y el desempeño laboral de los trabajadores en 
la Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto, 2018. 
 
10. DISCUSIÓN 
En esta sección se desarrolla la triangulación comparativa de los resultados o hallazgos que tenemos 
con lo de los otros investigadores que se han citado y con el soporte teórico considerado en la 
fundamentación científica, para ello lo que se ha buscado es responder al problema general de 
desconocimiento de la existencia de una relación entre la gestión por competencias y desempeño laboral 
de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto con la siguiente interrogante: ¿Qué 
relación existe entre la gestión por competencia y el desempeño laboral de los trabajadores en la 
Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto, 2018?, para lo cual nuestra hipótesis general  busca 
demostrar  que: “Existe una relación directa y significativa entre gestión por competencias y el 
desempeño laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto, 2018.”, a la 
verdad de los hallazgos encontrados en los resultados, pues como se puede apreciar en los resultados, 
se confirma a la hipótesis planteada, afirmando que existe relación directa y significativa entre gestión 




Nieto, ya que el Rho de Pearson obtenido fue de 0,824 el cual indica la existencia de una correlación 
positiva fuerte entre las variables y el valor de p=0,000 que es menor a 0,05 con un nivel de confianza 
al 95%.  
 
La dimensión que más influencia tiene en la primera variable estudiada que es gestión por competencias, 
es el reclutamiento y selección de personal en un 71.4% que consideran que se encuentra en el nivel 
BAJO Y MUY BAJO, que a la luz de la verdad quiere decir que la incorporación de personal nuevo a 
la municipalidad no realiza de manera adecuada como  corrobora (Guambuguete, 2015) en su tesis de 
maestría titulado: “Modelo de gestión por competencias para lograr calidad en los servicios de la 
empresa la esperanza comercializadora Wholesaleinn S.A.”, realizada en la “Universidad Regional 
autónoma de los Ángeles”, Ecuador. En donde concluye afirmando que la administración del talento 
humano en esta empresa ha sido desarrollada de manera empírica, dentro de los procesos de selección 
de personal, se realizaba a través de presentación de la hoja de vida y posterior revisión, la misma que 
la ejecutaba personal no capacitado para esta actividad, es decir no se implementaba ningún tipo de 
mecanismo adecuado de reclutamiento y selección, lo cual da como resultado un alto grado de rotación, 
insatisfacción laboral. (Casma, 2015), en su tesis para optar el grado de Maestría titulado: “Relación de 
la gestión del talento humano por competencias en el desempeño laboral de la Empresa Ferro Sistemas, 
Surco-Lima, año 2015”, realizada en la Escuela de Post Grado de la “Universidad Nacional de 
Educación”, en la investigación se demostró que la variable de gestión del talento humano por 
competencias causo que se elevara positivamente el desempeño de todos los procesos productivos 
logrando estar preparados frente a los cambios que se han producido y siguen ocurriendo en el entorno 
externo de la empresa en los campos del desarrollo tecnológico, economía, globalización de los mercado 
y la cantidad de información disponible. Así mismo, se comprobó que el planeamiento estratégico 
aplicado a la gestión de los recursos humanos contribuyó a la mejora del proceso de reclutamiento, 
selección e incorporación de personal coincidiendo con otros autores que considera que el accionar 
estratégico aplicado en todas sus etapas hasta lograr la incorporación del personal.  
 
Con relación a la segunda variable que es el desempeño laboral de los trabajadores en la Municipalidad 
Provincial de Mariscal Nieto, la dimensión que más influencia tiene es la motivación laboral en un 63,0 
% que también consideran que se encuentra en el nivel BAJO A MUY BAJO, resultados que nos permite 
afirmar que el nivel de motivación laboral en la Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto no es 
adecuado.  Dichos resultados se corroboran con (Rodriguez, 2014), en su tesis de maestría: “Modelo de 
gestión por competencias para mejorar el desempeño laboral de los colaboradores de la empresa Promas 
S.R.L. del distrito de Trujillo 2016”, tesis realizada en la Escuela de Post Grado de la “Universidad 
Privada Antenor Orrego”. Concluyendo  que mediante el modelo de gestión por competencias se ha 
logrado determinar las habilidades, conocimientos y destrezas de cada puesto de trabajo de la Empresa 
PROMAS S.R.L. de la ciudad de Trujillo. La evaluación sobre desempeño laboral que se aplicó después 
de implementar este Modelo de Gestión por Competencias permitió obtener mejores resultados en la 
Empresa PROMAS SR.L. Se determinó cuáles son las Competencias Generales y Competencias 




se puede apreciar que esta tesis concluye afirmando que la gestión por competencias sirvió para 
determinar las habilidades, conocimientos y actitudes de cada trabajador además que se mejoró el 
desempeño laboral de cada trabajador en cada puesto de trabajo luego de que aplicaran una serie de 
mejoras tanto para los trabajadores como en las funciones de la oficina de recursos humanos de la 
organización y al ser esta una entidad privada existe bastante campo de acción para desarrollar 
soluciones creativas para estos temas. (Soria, 2016), en su tesis de maestría titulado: “Determinantes 
del trabajo en el desempeño laboral de los licenciados de enfermería en el hospital I ESSALUD - Tingo 
María 2014”, tesis realizada en la Escuela de Post Grado de la “Universidad de Huánuco”, Perú. En su 
investigación concluye afirmando que la actitud del personal frente a su trabajo (motivación, 
predisposición, e implicación) guarda relación directa con un buen desempeño laboral entre sus factores 
intervinientes principales tenemos que las bonificaciones, el sueldo y el horario de trabajo de los 
empleados tienen un nivel aceptable ocasionando se acepte la hipótesis alterna. De igual manera la 
actitud del personal frente a su trabajo (motivación, predisposición, e implicación) tiene una relación 
comprobada entre el desempeño laboral y el cumplimiento de las metas programadas con un nivel 
aceptable. Así mismo (Prado, 2015), en su tesis de maestría titulado: “Relación entre clima laboral y 
desempeño laboral en los trabajadores de la Universidad Cesar Vallejo de Trujillo, 2015”, realizada en 
la Escuela de Post Grado de la “Universidad de Trujillo”., concluye afirmando que existen componentes 
negativos en el desempeño laboral como: el régimen laboral de los empleados, la escasa posibilidad de 
crecimiento laboral, la carencia de capacitaciones continuas, la inadecuada determinación de los 
términos de referencias, las especificaciones técnicas y otros son factores que influyen en los empleados 
y hacen que estos no se sientan plenamente motivados y satisfechos. 
 
En los resultados de la presente investigación se evidencia la existencia de una relación directa y 
significativa (r = 0,824) entre la gestión por competencias y el desempeño laboral de los trabajadores 
administrativos de la Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto. Esto quiere decir a una mayor gestión 
por competencias le corresponde un mayor desempeño laboral. En conclusión, señalamos que existe 
relación directa y significativa entre la gestión por competencias y el desempeño laboral de los 
trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto, 2018. Estos resultados 
son similares a los resultados de (Casma, 2015), en su tesis demostró que la variable de gestión del 
talento humano por competencias causo que se elevara positivamente el desempeño de todos los 
procesos productivos logrando estar preparados frente a los cambios que se han producido y siguen 
ocurriendo en el entorno externo de la empresa en los campos del desarrollo tecnológico, economía, 
globalización de los mercados y la cantidad de información disponible.  
 
Finalmente encontramos a (Luengo, 2013), en su tesis de maestría obtiene resultados similares 
afirmando que el clima organizacional afecta directamente el desempeño laboral del personal integrante 
de la institución. Así mismo, encontró la existencia de una relación elevada y estadísticamente 
significativa entre las unidades de estudio clima organizacional y desempeño laboral dado que a medida 
que se incrementan los niveles en la variable clima organizacional incrementarán de forma significativa 






1. Al analizar las variables de la investigación, se encontró que existe relación directa y significativa 
entre la gestión por competencias y el desempeño laboral en la Municipalidad Provincial de 
Mariscal Nieto, evidenciándose una correlación positiva alta (r = 0.824) entre la variable gestión 
por competencias y la variable desempeño laboral de los trabajadores administrativos de la 
Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto. 
2. Cuando se evaluó dimensión reclutamiento y selección del personal con el desempeño laboral, se 
demostró la existencia de una relación directa entre el reclutamiento y selección del personal con 
el desempeño laboral. Evidenciándose la existencia de una correlación positiva moderada (r = 
0.652) entre el reclutamiento y selección del personal con el desempeño laboral de los trabajadores 
de la Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto 
3. Cuando se evaluó la incorporación del personal y el desempeño laboral, se demostró la existencia 
de una relación directa entre la incorporación del personal y el desempeño laboral. Evidenciándose 
una correlación positiva alta (r = 0.713) entre la incorporación del personal y el desempeño laboral 
de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto. 
4. Al evaluar la capacitación del personal y el desempeño laboral, se demostró la existencia de una 
relación directa entre la capacitación del personal y el desempeño laboral. Evidenciándose una 
correlación positiva moderada (r = 0.644) entre la capacitación del personal y la variable 
desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto. 
5. Al evaluar la retención del personal y el desempeño laboral, se demostró la existencia de una 
relación directa entre la retención del personal y el desempeño laboral. Evidenciándose una 
correlación positiva alta (r = 0.826) entre la retención del personal y la variable desempeño laboral 
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ANEXO 2: Matriz de consistencia 
 
Título: Gestión por competencias y desempeño laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto, 2018 






¿Qué relación existe entre la gestión 
por competencias y el desempeño 
laboral de los trabajadores en la 




Determinar la relación que existe entre la 
gestión por competencias y el 
desempeño laboral de los trabajadores 
en la Municipalidad Provincial de 
Mariscal Nieto, 2018 
HIPÓTESIS GENERAL 
 
Existe una relación directa y significativa 
entre gestión por competencias y el 
desempeño laboral de los trabajadores 
en la Municipalidad Provincial de 
Mariscal Nieto, 2018. 





- Reclutamiento y 
selección del 
Personal 
- Incorporación del 
personal 
- Capacitación del 
personal 

















TIPO DE INVESTIGACIÓN   
 
Según su finalidad: 
Investigación aplicada 
Según su profundidad: 
Investigación correlacional. 
Según su alcance temporal: 
Investigación transversal 
 
DISEÑO DE ESTUDIO 
 




 Muestra  
01: Variable 1  
02: Variable 2 
r: Posible Relación 
   
POBLACION 
239 trabajadores 
administrativos de la 
Municipalidad Provincial de 




1. ¿Qué relación existe entre el 
reclutamiento y selección del 
personal con el desempeño laboral 
de los trabajadores en la 
Municipalidad Provincial de 
Mariscal Nieto, 2018? 
2. ¿Qué relación existe entre la 
incorporación del personal y el 
desempeño laboral de los 
trabajadores en la Municipalidad 
Provincial de Mariscal Nieto, 2018? 
3. ¿Qué relación existe entre la 
capacitación del personal y el 
desempeño laboral de los 
trabajadores en la Municipalidad 
Provincial de Mariscal Nieto, 2018? 
4. ¿Qué relación existe entre la 
retención del personal y el 
desempeño laboral de los 
OBJETIVOS ESPECIFICOS: 
 
1. Determinar la relación que existe 
entre el reclutamiento y selección del 
personal con el desempeño laboral 
de los trabajadores en la 
Municipalidad Provincial de Mariscal 
Nieto, 2018. 
2. Determinar la relación que existe 
entre la incorporación del personal y 
el desempeño laboral de los 
trabajadores en la Municipalidad 
Provincial de Mariscal Nieto, 2018. 
3. Determinar la relación que existe 
entre la capacitación del personal y el 
desempeño laboral de los 
trabajadores en la Municipalidad 
Provincial de Mariscal Nieto, 2018. 
4. Determinar la relación que existe 
entre la retención del personal y el 
desempeño laboral de los 
HIPÓTESIS ESPECIFICAS: 
 
1. Existe relación directa entre el 
reclutamiento y selección del 
personal y el desempeño laboral de 
los trabajadores en la Municipalidad 
Provincial de Mariscal Nieto, 2018. 
2. Existe relación directa entre la 
incorporación del personal y el 
desempeño laboral de los 
trabajadores en la Municipalidad 
Provincial de Mariscal Nieto, 2018. 
3. Existe relación directa entre la 
capacitación del personal y el 
desempeño laboral de los 
trabajadores en la Municipalidad 
Provincial de Mariscal Nieto, 2018. 
4. Existe relación directa entre la 
retención del personal y el 




trabajadores en la Municipalidad 
Provincial de Mariscal Nieto, 2018? 
trabajadores en la Municipalidad 
Provincial de Mariscal Nieto, 2018. 
trabajadores en la Municipalidad 
Provincial de Mariscal Nieto, 2018 
(Chiavenato, 2009) MUESTRA 
54 trabajadores 
administrativos de la 
Municipalidad Provincial de 
Mariscal Nieto. 
 
TÉCNICAS E INSTRUMENTOS 
DE RECOJO DE DATOS  
- Técnica: Encuesta 
- Instrumento: Dos 
cuestionarios auto 
administrados al personal 
administrativo de la 
Municipalidad Provincial 
de Mariscal Nieto. 
 
TÉCNICAS DE ANÁLISIS DE 
DATOS 
- Tablas de distribución de 
frecuencias, gráficos 
estadísticos, porcentajes  




INSTRUMENTO   
Juicio de expertos y Alfa de 
Cronbach. 
CONTRASTACIÓN 
Prueba de Hipótesis de 




ANEXO 3: Operacionalización de variables 
 
Título: Gestión por competencias y desempeño laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto, 2018 















(Alles, 2008) define 
como un modelo de 
gestión, una 
manera de manejar 
los recursos 
humanos de una 
organización para 
lograr alinearlos a 




se recogerá la 
















personal a través 





y selección del 
personal 
- Realiza acciones de personal a largo plazo 
- Coordina y planifica un puesto de trabajo para cubrir una vacante 
- Utiliza diagnostico situacional y análisis de información 
continuamente 
- Realiza evaluaciones idóneas y permanentes por puesto de trabajo 





- Realiza procesos de inducción  
- Desarrolla las capacidades del personal continuamente 
- Desarrolla aspectos laborales continuamente 





- Realiza evaluaciones anuales 
- Implementa programa de capacitación de forma permanente 
- Desarrolla competencias de todo el personal 





- Motiva el desarrollo de los recursos humanos continuamente 
- Incentiva adecuadamente al personal 
- Provee de recursos para mantener un adecuado nivel de desarrollo 

















define al desempeño 
laboral como la 
eficacia y eficiencia del 
trabajo mostrado en 
una organización 
según sus fines y 
principios. 
Operacionalmente se 
recogerá la valoración de 
los trabajadores 
administrativos de la 
Municipalidad Provincial 
de Mariscal Nietos acerca 




motivación laboral a 
través de un cuestionario 
de desempeño laboral. 
Dimensión 1: Eficacia 
- Muestra responsabilidad en el 
trabajo 
- Se logra los objetivos en el trabajo 
Ordinal 
Dimensión 2: Eficiencia 
- Se planifica el trabajo 
oportunamente 
- Existe un uso adecuado de recursos 
Dimensión 3: Relaciones 
interpersonales  
- Existe una adecuada comunicación 
en la institución 
- Tiene un adecuado manejo de 
conflictos en la institución 
Dimensión 4: Motivación 
laboral 
- Existe un ambiente de trabajo 
adecuado 
- Existe planes sociales en la 
Institución 










ANEXO 4: Operacionalización del instrumento de investigación de variables 
 
Título: Gestión por competencias y desempeño laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto, 2018 
Investigador: Pamela Elizabeth Sosa Catacora 
 













1.1. Reclutamiento y 
selección del 
personal 
1.1.1. Realiza acciones de personal 
a largo plazo 
25% 8 
1. Las acciones de personal responden a 







2. De acuerdo 
3. Ni de 
acuerdo, ni en 
desacuerdo 
4. De acuerdo 
5. Totalmente 
de acuerdo 
1.1.2. Coordina y planifica un 
puesto de trabajo para 
cubrir una vacante 
2. Se coordina y planifica oportunamente 
con la oficina de recursos humanos para 
cubrir una vacante 
1.1.3. Utiliza diagnostico 
situacional y análisis de 
información continuamente 
3. Se utiliza diagnósticos situacionales y 
análisis de información en materia de 
recursos humanos 
1.1.4. Realiza evaluaciones idóneas 
y permanentes por puesto 
de trabajo 
4. Las evaluaciones llevadas a cabo están 
relacionadas con el puesto de trabajo 
5. Las entrevistas son objetivas y adecuadas 
para cubrir los puestos de trabajo  
1.1.5. Realiza la selección de 
personal idóneo para 
puestos de trabajo 
6. Se le realiza pruebas de capacidad para 
medir su grado de conocimientos 
profesionales o técnicos. 
7. Se le realiza pruebas de aptitudes que 
miden el desempeño.   
8. Se realiza pruebas de personalidad que 
muestran el carácter y el temperamento 
de los trabajadores.  
1.2. Incorporación del 
personal  
1.2.1. Realiza procesos de 
inducción  
25% 8 
9. El personal nuevo pasa por un proceso 




1.2.2. Desarrolla las capacidades 
del personal continuamente 
10. Se utiliza la ayuda profesional o 
mentorización para desarrollar las 
capacidades en el personal 
11. Se utilizan procesos para mejorar o 
potenciar las capacidades y habilidades 
en el personal 
1.2.3. Desarrolla aspectos laborales 
continuamente 
12. La oficina de recursos humanos fortalece 
continuamente las capacidades laborales 
1.2.4. Desarrolla aspectos de clima 
y cultura organizacional 
continuamente 
13. Se promueve temas como cultura 
organizacional en el trabajo 
14. Se mantiene un buen clima laboral en la 
institución 
15. Se percibe una buena comunicación 
organizacional en la institución 
16. Existe sinergia laboral que le permita 
ejecutar bien sus actividades 
1.3. Capacitación del 
personal 
1.3.1. Realiza evaluaciones anuales 
25% 8 
17. Se aplica evaluaciones de desempeño 
1.3.2. Implementa programa de 
capacitación de forma 
permanente 
18. Se programan y realizan actividades de 
capacitación a los trabajadores 
permanentemente 
19. El área de personal realiza 
entrenamientos permanentes para los 
puestos de trabajo 
1.3.3. Desarrolla competencias de 
todo el personal 
20. Se desarrolla el talento de los 
trabajadores 
21. Tiene usted autonomía al momento de 
tomar decisiones en su campo 
1.3.4. Planifica programas de 
capacitación según 
22. El personal participa en la elaboración de 
los programas de desarrollo de 




necesidades de cada puesto 
anualmente 
23. Se diagnostican las necesidades de 
capacitación de los trabajadores 
24. Se llevan a cabo acciones para la 
implementación del plan de capacitación 
1.4. Retención del 
personal 




25. Se encuentra motivado para desarrollar 
sus actividades 
26. Se reconoce el esfuerzo y dedicación del 
trabajador 
1.4.2. Incentiva adecuadamente al 
personal 
27. Los incentivos y remuneración percibida 
responden a sus expectativas 
28. Se promueve una actitud de compromiso 
con la institución 
1.4.3. Provee de recursos para 
mantener un adecuado nivel 
de desarrollo personal y un 
buen ambiente de trabajo 
continuamente 
29. Las personas con quien trabaja poseen 
características que usted esperaba 
encontrar 
30. La relación laboral donde usted 
interactúa es buena 
31. La institución le brinda todos los recursos 
para realizar sus labores 
32. Sus ideas son escuchadas por la jefatura 
y nivel directivo 
 
 














2.1.1. Muestra responsabilidad 
en el trabajo 
25% 06 
1. Considera que existe responsabilidad, 
en las funciones que desempeñan sus 
compañeros de trabajo. 
2. Considera que los demás trabajadores, 







3. Se responde de acuerdo a los planes de 




2. De acuerdo 




4. De acuerdo 
5. Totalmente 
de acuerdo 
2.1.2. Se logra los objetivos en el 
trabajo 
4. Existe predisposición para el logro de los 
propósitos que persigue la Institución. 
5. Hay participación de los trabajadores 
para el logro de los proyectos asignados. 
6. Considera que los trabajadores se 
enfatizan en el cumplimiento de 
objetivos. 
2.2. Eficiencia  
 
2.2.1. Se planifica el trabajo 
oportunamente 
25% 06 
7. Se logran los resultados de acuerdo a lo 
planificado 
8. Considera que se cumplen las metas 
oportunamente en el área de su trabajo. 
9. Se ejecutan las actividades en el tiempo 
previsto y respetando las fechas. 
2.2.2. Existe un uso adecuado de 
recursos 
10. Los trabajadores utilizan 
adecuadamente los recursos asignados 
11. Hay un uso y control adecuado de 
recursos que debe realizarse en cada 
actividad. 
12. Los recursos de la institución permiten 




2.3.1. Existe una adecuada 
comunicación en la 
institución 
25% 06 
13. Los canales de comunicación y el 
manejo de información se ejercen 
adecuadamente en la institución. 
14. Establece y mantiene comunicación con 
los usuarios propiciando un ambiente 




15. Establece y mantiene comunicación con 
sus compañeros de trabajo propiciando 
un ambiente de cordialidad y respeto. 
2.3.2. Tiene un adecuado manejo 
de conflictos en la 
institución 
16. Es bueno el nivel de convivencia y 
amistad, entre tus compañeros de 
trabajo. 
17. Existe colaboración por parte de tus 
compañeros, cuando tienes un 
problema en el trabajo 
18. Considera que se identifican los 
conflictos para la solución de 
problemas. 
2.4. Motivación laboral 
2.4.1. Existe un ambiente de 
trabajo adecuado 
25% 06 
19. El ambiente de trabajo es propicio para 
desarrollar las tareas. 
20. Los ambientes de trabajo logran cubrir 
las expectativas personales de los 
trabajadores. 
2.4.2. Existe planes sociales en la 
Institución 
21. Considera que recibe un justo 
reconocimiento de su labor por la 
Institución. 
22. La institución brinda planes de bienestar 
social. 
2.4.3. Tiene remuneración 
adecuada 
23. El pago de haberes recibido es justo en 
relación a su cargo y esfuerzo. 
24. El sueldo asignado a los trabajadores 
satisface las necesidades del trabajador 


































SEXO CONDICIÓN LABORAL 
Masculino Femenino Nombrado Contratado 





1. A continuación, se presentan 32 Ítems, lea con atención cada uno de ellos. 
2. Responda cada ítem marcando con un aspa (X) la opción de respuesta que mejor describa 
su nivel de frecuencia. Las opciones de respuesta son las siguientes: 
 
 
3. Recuerde que las respuestas son opiniones basadas en SU experiencia de trabajo, por lo 
tanto, NO HAY RESPUESTAS CORRECTAS O INCORRECTAS. 
4. No debe quedar ningún Ítem sin ser respondido 



























































































































1. Las acciones de personal responden a planes de largo plazo      
2. Se coordina y planifica oportunamente con la oficina de recursos 
humanos para cubrir una vacante 
     
3. Se utiliza diagnósticos situacionales y análisis de información en 
materia de recursos humanos 
     
4. Las evaluaciones llevadas a cabo están relacionadas con el puesto de 
trabajo 
     
5. Las entrevistas son objetivas y adecuadas para cubrir los puestos de 
trabajo  
     
6. Se le realiza pruebas de capacidad para medir su grado de 
conocimientos profesionales o técnicos. 







GRACIAS POR SU COLABORACIÓN 
 
7. Se le realiza pruebas de aptitudes que miden el desempeño.        
8. Se realiza pruebas de personalidad que muestran el carácter y el 
temperamento de los trabajadores.  

















9. El personal nuevo pasa por un proceso de inducción o adecuación al 
cargo 
     
10. Se utiliza la ayuda profesional o memorización para desarrollar las 
capacidades en el personal 
     
11. Se utilizan procesos para mejorar o potenciar las capacidades y 
habilidades en el personal 
     
12. La oficina de recursos humanos fortalece continuamente las 
capacidades laborales 
     
13. Se promueve temas como cultura organizacional en el trabajo      
14. Se mantiene un buen clima laboral en la institución      
15. Se percibe una buena comunicación organizacional en la institución      
















17. Se aplica evaluaciones de desempeño      
18. Se programan y realizan actividades de capacitación a los 
trabajadores permanentemente 
     
19. El área de personal realiza entrenamientos permanentes para los 
puestos de trabajo 
     
20. Se desarrolla el talento de los trabajadores      
21. Tiene usted autonomía al momento de tomar decisiones en su campo      
22. El personal participa en la elaboración de los programas de desarrollo 
de capacidades y habilidades 
     
23. Se diagnostican las necesidades de capacitación de los trabajadores      
24. Se llevan a cabo acciones para la implementación del plan de 
capacitación 















25. Se encuentra motivado para desarrollar sus actividades      
26. Se reconoce el esfuerzo y dedicación del trabajador      
27. Los incentivos y remuneración percibida responden a sus 
expectativas 
     
28. Se promueve una actitud de compromiso con la institución      
29. Las personas con quien trabaja poseen características que usted 
esperaba encontrar 
     
30. La relación laboral donde usted interactúa es buena      
31. La institución le brinda todos los recursos para realizar sus labores      








1. A continuación, se presentan 24 Ítems, lea con atención cada uno de ellos. 
2. Responda cada ítem marcando con un aspa (X) la opción de respuesta que mejor describa 





3. Recuerde que las respuestas son opiniones basadas en SU experiencia de trabajo, por lo 
tanto, NO HAY RESPUESTAS CORRECTAS O INCORRECTAS. 
4. No debe quedar ningún Ítem sin ser respondido 























































































1. Considera que existe responsabilidad, en las funciones que 
desempeñan sus compañeros de trabajo. 
     
2. Considera que los demás trabajadores, cumplen sus funciones 
adecuadamente. 
     
3. Se responde de acuerdo a los planes de corto y largo plazo.      
4. Existe predisposición para el logro de los propósitos que persigue la 
Institución. 
     
5. Hay participación de los trabajadores para el logro de los proyectos 
asignados. 
     
6. Considera que los trabajadores se enfatizan en el cumplimiento de 
objetivos. 




























7. Se logran los resultados de acuerdo a lo planificado      
8. Considera que se cumplen las metas oportunamente en el área de su 
trabajo. 
     
9. Se ejecutan las actividades en el tiempo previsto y respetando las 
fechas. 
     
10. Los trabajadores utilizan adecuadamente los recursos asignados      
11. Hay un uso y control adecuado de recursos que debe realizarse en cada 
actividad. 
     
12. Los recursos de la institución permiten el cumplimiento de los objetivos 
institucionales. 
















13. Los canales de comunicación y el manejo de información se ejercen 
adecuadamente en la institución. 
     
14. Establece y mantiene comunicación con los usuarios propiciando un 
ambiente de cordialidad y respeto. 
     
15. Establece y mantiene comunicación con sus compañeros de trabajo 
propiciando un ambiente de cordialidad y respeto. 
     
16. Es bueno el nivel de convivencia y amistad, entre tus compañeros de 
trabajo. 
     
17. Existe colaboración por parte de tus compañeros, cuando tienes un 
problema en el trabajo 
     
18. Considera que se identifican los conflictos para la solución de 
problemas. 













19. El ambiente de trabajo es propicio para desarrollar las tareas.      
20. Los ambientes de trabajo logran cubrir las expectativas personales de 
los trabajadores. 
     
21. Considera que recibe un justo reconocimiento de su labor por la 
Institución. 
     
22. La institución brinda planes de bienestar social.      
23. El pago de haberes recibido es justo en relación a su cargo y esfuerzo.      
24. El sueldo asignado a los trabajadores satisface las necesidades del 
trabajador y de su familia 
     
 


































ANEXO 12: Base de Datos 
 
  VARIABLE: GESTIÓN POR COMPETENCIAS 
Nº G1 G2 G3 G4 G5 G6 G7 G8 G9 G10 G11 G12 G13 G14 G15 G16 G17 G18 G19 G20 G21 G22 G23 G24 G25 G26 G27 G28 G29 G30 G31 G32 
1 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 3 5 4 4 5 4 4 5 4 3 5 3 5 5 4 4 3 4 4 5 4 4 
2 3 2 2 2 1 3 3 2 3 3 2 3 3 4 3 4 3 2 1 3 4 3 2 2 5 2 2 3 4 5 4 4 
3 4 2 2 3 4 3 2 3 5 4 4 4 5 2 4 4 4 2 4 4 4 4 4 5 4 4 2 4 4 5 2 4 
4 3 3 3 3 3 3 2 2 5 5 4 4 3 5 4 4 2 3 3 3 5 3 3 3 5 4 3 3 4 4 4 3 
5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
6 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
7 4 2 3 2 3 2 3 2 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 2 2 3 2 3 2 4 4 3 3 
8 5 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 5 3 3 3 3 3 3 3 5 3 3 5 
9 4 3 3 3 3 3 3 3 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 
10 4 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 4 3 4 3 3 3 4 3 2 2 3 4 
11 2 2 1 1 1 2 2 2 2 1 1 1 2 1 2 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 1 1 3 3 4 1 2 
12 2 3 3 2 3 5 5 5 3 2 2 3 1 1 1 3 3 1 3 1 1 1 3 2 2 2 1 1 2 2 1 1 
13 4 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
14 1 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 3 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 3 2 4 3 4 4 4 
15 4 4 2 1 3 2 2 2 1 2 2 1 2 3 3 3 1 1 1 2 3 1 2 2 4 3 2 2 3 5 5 4 
16 3 4 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 2 3 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 3 
17 3 4 3 4 3 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 2 4 3 4 4 4 4 4 4 
18 2 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 
19 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 1 2 2 3 2 2 1 2 3 4 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 
20 4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 3 2 2 2 2 3 1 2 1 3 1 1 3 3 4 2 3 
21 2 3 2 4 4 2 3 3 4 4 4 2 2 3 4 4 3 2 2 2 4 3 2 2 4 2 2 2 3 4 3 4 
22 5 5 5 4 1 1 1 3 1 1 3 3 3 3 5 5 3 3 3 3 3 4 1 1 1 1 1 1 5 5 3 3 
23 3 4 2 4 4 2 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 3 2 2 3 4 3 3 3 4 3 3 4 4 4 4 3 




25 3 2 2 3 2 2 2 2 3 3 3 2 2 4 3 3 2 3 2 2 4 3 2 2 3 3 2 2 3 4 3 3 
26 2 4 3 4 4 2 3 3 2 2 3 3 4 4 4 5 3 3 3 2 4 4 3 3 4 3 3 4 4 5 5 4 
27 3 1 3 3 2 2 3 1 1 2 1 1 2 3 3 3 2 2 1 1 3 1 2 2 3 3 2 2 4 4 2 4 
28 2 4 2 3 4 2 2 2 1 1 1 1 5 4 3 3 2 1 1 2 4 3 2 2 5 5 2 4 4 5 4 4 
29 3 3 3 4 3 2 2 2 3 3 4 3 4 4 3 4 3 2 2 3 3 2 2 3 3 4 4 4 4 4 4 4 
30 2 2 1 1 1 1 2 1 2 2 2 2 1 1 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 
31 2 1 2 2 2 1 2 1 2 2 2 3 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 3 2 2 3 2 3 
32 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 4 3 2 3 
33 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
34 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 3 3 3 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 2 
35 3 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 1 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 
36 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 3 3 3 3 3 
37 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 
38 2 2 3 3 2 3 2 2 3 3 2 2 3 3 3 3 2 2 2 3 3 2 2 3 2 2 3 2 3 2 3 3 
39 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 3 3 2 3 3 3 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 2 
40 2 2 2 1 1 2 2 2 3 2 2 2 1 2 2 2 1 1 1 1 1 2 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 
41 2 2 2 2 3 2 3 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 2 4 4 3 3 
42 3 4 3 4 3 3 2 3 3 3 2 2 3 2 2 3 3 2 2 2 2 3 3 3 3 2 2 3 2 3 2 3 
43 2 3 2 3 3 2 3 3 2 2 3 3 3 2 2 2 3 2 3 2 3 3 3 3 2 2 3 2 3 2 3 2 
44 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 2 3 
45 3 2 2 2 2 2 2 2 3 4 4 4 4 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 
46 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 3 3 2 3 3 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 3 
47 1 2 3 2 2 3 3 3 1 2 1 1 2 1 2 2 2 3 3 3 3 2 2 1 1 1 1 1 2 3 3 3 
48 2 1 2 1 2 3 2 2 1 2 2 2 2 1 1 1 2 1 1 2 2 1 2 2 1 1 1 2 1 2 1 2 
49 3 3 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 1 3 3 3 2 2 2 1 2 2 1 2 3 2 2 2 3 3 3 3 
50 3 2 3 2 1 3 2 1 3 4 3 2 3 3 3 4 2 2 1 2 3 3 3 2 3 2 2 3 4 4 3 3 
51 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 3 3 3 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 2 
52 3 3 3 3 3 3 2 2 5 5 4 4 3 5 4 4 2 3 3 3 5 3 3 3 5 4 3 3 4 4 4 3 
53 2 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 





VARIABLE: DESEMPEÑO LABORAL 
Nº D1 D2 D3 D4 D5 D6 D7 D8 D9 D10 D11 D12 D13 D14 D15 D16 D17 D18 D19 D20 D21 D22 D23 D24 
1 4 4 5 4 5 4 4 4 5 4 4 5 4 5 5 4 5 4 5 5 1 4 1 2 
2 2 2 4 3 3 4 2 3 3 2 3 4 4 5 5 4 3 4 4 3 2 2 1 3 
3 4 4 4 4 4 2 4 2 4 4 4 4 2 4 5 5 5 4 5 4 5 4 2 2 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 
5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 
6 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
7 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 4 4 4 3 2 2 2 2 2 2 
8 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 3 4 4 4 4 4 3 3 3 2 2 
9 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 
10 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 5 4 4 3 3 4 3 3 4 4 
11 4 3 3 4 3 4 4 4 3 4 3 3 3 2 4 4 3 3 2 2 2 2 2 3 
12 5 5 3 3 3 5 3 3 3 5 5 3 3 2 5 3 3 2 2 3 3 5 5 3 
13 4 3 4 3 4 4 4 5 5 3 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 3 3 
14 5 3 3 3 4 4 3 3 4 4 4 4 3 5 5 5 4 3 4 3 2 2 2 3 
15 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 3 3 2 2 1 
16 4 4 4 4 4 3 3 4 3 2 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 2 
17 4 3 3 3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 2 2 4 
18 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 
19 4 3 4 4 5 4 3 5 4 3 3 5 5 5 5 5 5 3 4 3 4 4 4 3 
20 4 2 3 4 4 3 2 4 2 4 2 4 3 4 4 4 4 3 3 3 2 2 2 1 
21 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 2 2 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 2 3 
22 5 3 3 3 3 3 1 5 3 3 2 1 1 5 5 5 5 3 5 1 1 1 1 2 
23 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 4 2 3 3 4 4 4 
24 4 2 2 2 2 4 2 2 2 2 2 2 2 4 4 4 2 2 2 2 2 2 4 2 
25 4 3 3 4 4 4 3 2 2 4 3 3 3 4 4 4 4 3 4 4 2 2 2 2 
26 4 4 4 3 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 3 3 3 3 




28 4 3 4 3 3 4 2 4 4 5 5 2 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 1 3 
29 4 4 4 3 4 4 4 4 3 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 
30 2 1 1 1 2 2 2 2 1 1 1 2 2 2 1 1 1 2 2 2 1 2 2 2 
31 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 
32 2 2 3 3 2 2 3 3 3 2 2 3 2 4 4 3 3 2 2 2 2 2 2 3 
33 2 2 2 2 1 1 2 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 
34 3 3 3 2 2 3 2 2 3 3 2 2 2 2 3 2 3 2 3 2 2 2 2 2 
35 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 
36 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 
37 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
38 2 3 2 3 3 2 2 2 2 3 3 3 2 3 3 2 3 3 2 2 2 3 2 2 
39 3 3 2 2 2 3 2 2 3 3 3 2 2 2 3 2 3 2 3 3 2 2 2 2 
40 2 2 2 1 2 2 2 2 1 2 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 1 2 2 
41 4 2 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 2 4 4 4 4 3 3 3 2 3 2 2 
42 2 3 3 2 2 3 2 2 3 2 3 3 3 3 2 2 3 3 2 2 3 3 3 2 
43 2 2 3 2 2 2 2 3 3 3 3 2 2 2 3 2 3 2 3 2 3 3 2 2 
44 4 3 2 2 3 3 3 3 2 2 2 2 2 4 4 4 4 2 3 3 2 2 2 2 
45 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 2 2 
46 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 
47 1 2 3 3 3 2 1 2 3 2 1 2 3 2 1 2 2 2 2 1 2 2 2 2 
48 2 2 2 2 1 2 2 2 3 2 2 3 1 2 3 1 2 3 2 1 2 3 2 2 
49 3 3 2 3 3 3 3 3 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 1 2 2 
50 4 3 3 3 4 4 3 3 3 3 2 2 3 3 4 4 3 4 3 3 3 2 3 3 
51 3 3 3 2 2 3 2 2 3 3 2 2 2 2 3 2 3 2 3 2 2 2 2 2 
52 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 
53 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 
54 2 2 3 2 2 2 2 3 3 3 3 2 2 2 3 2 3 2 3 2 3 3 2 2 
 
